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PRESENTACION

Comisiones Obreras, através del Objetivo 4 del Fondo Social Europeo (FSE), ges-
tionado por laFundacion parala Formacién Continua (FORCEM), desarrollaini-
ciativas que favorecen la realizacion de planes de formacion continua en diversos
sectores y ramas de actividad.

Como paso previo a la realizacion de los planes formativos, desde la Fundacion
Formacion y Empleo Miguel Escalera (FOREM) acometemos el estudio de nece-
sidades de formacion de las personas que trabajan en estos sectores. Estos estudios
podran servir de base a empresas y trabajadores/as para acercar los esfuerzos de
formacién a pardmetros de adecuacion, eficacia y eficiencia, convirtiendo de este
modo estos esfuerzos en una verdadera inversion.

Esta publicacion se hace con el objetivo de difundir los resultados de la investiga-
cion a todos los implicados en el sector objeto de estudio, tanto en el ambito na-
cional como transnacional.

El estudio ha contado con la direccion del equipo técnico de la Fundacion Forma-
ciony Empleo Miguel Escalera (FOREM) y en él han participado diferentes per-
sonasy organismos, a todos los cuales queremos agradecer desde aqui, su colabo-
racion en el proyecto.

BLANCA GOMEZ MANZANEQUE
Secretaria Confederal de Formacion y Cultura
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1.

INTRODUCCION

La Fundacion Formacién y Empleo Miguel Escalera (FOREM), entidad promovida por la Confe-

deracion Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.), presento a la Fundacién FORCEM en 1999,

una propuesta de investigacion con el objeto principal de identificar:

Necesidades de formacion de Agentes de Desarrollo Local (ADL) y figuras profesionales afines.

1.1. Objetivos y ambito del estudio

Como objetivos especificos de la investigacion se pueden detallar los siguientes:

Diagnosticar las necesidades formativas de los Agentes de Desarrollo Local y figuras pro-
fesionales afines, que no estan suficientemente atendidas por el sistema de formacién con-
tinua, a partir de las practicas que realizan.

Identificar las demandas de formacion de los ADL y figuras profesionales afines y, en su
caso, los posibles factores que obstaculizan o dificultan el acceso de estos trabajadores ala
formacion continua.

Describir los perfiles de cualificacién y trayectorias profesionales mas caracteristicas de
los ADL y de las figuras profesionales con similares competencias y funciones.

Realizar un estudio de casos, realizando una seleccidn de “buenas practicas” de trabajo.
Esta parte de la investigacién tendra caracter instrumental a fin de favorecer acciones for-
mativas que se desarrollaran posteriormente.

La investigacion y sistematizacion de las caracteristicas diferenciales de este tipo de profesional
podra contribuir, ademas, a la “profesionalizacion” de estos trabajadores, que en muchos casos se
encuentran en una situacion de auténtica indefinicion de tareas y puestos de trabajo.

Dada laamplitud y complejidad de los procesos de desarrollo local, la diversidad de areas de in-
tervencidn, y el nimero de instituciones y organismos implicados en estos procesos, el principal
problema ala hora de abordar la investigacion es la determinacion del colectivo objeto de estudio
(Agentes de Desarrollo Local y figuras profesionales afines). Se han incluido en el ambito del es-
tudio a los trabajadores que participan en procesos de desarrollo local en cualquiera de sus fases y
desde cualquier nivel organizativo (de decision, de gestion y operativo), tanto en entidades publi-
cas como privadas, siempre que las tareas que realicen se puedan calificar como propias de las ac-
tividades de desarrollo local.



El Ambito geografico de estudio es estatal aunque, dadas las diferencias entre el mundo rural y el
urbano —que se manifiestan tanto en la situacién y estructura socioeconémica como en el tipo de
acciones que se llevan a cabo-se ha diferenciado entre ambos, presentando una breve caracteriza-
cién de las intervenciones de desarrollo local en cada uno de ellos, y haciendo referencia expresa a
las peculiaridades de la actividad de los profesionales y de sus necesidades de formacién.

1.2. Descripcion Técnica del Estudio

Metodologia de la investigacion

Para la consecucion de los objetivos propuestos se ha utilizado una metodologia de caracter cuali-
tativo, basado en las técnicas de intervencion que a continuacion se detallan:

= Entrevistas en profundidad a agentes de desarrollo local y figuras profesionales afines.

= Entrevistasen profundidad aexpertos de reconocido prestigio en este terreno profesional.
Es decir, personas que estan en situacion de ofrecer una vision global, fundamentaday en
perspectiva de esta profesion.

= Grupos de discusion, con participacién de los colectivos implicados en el objeto de estu-
dioy con lafinalidad principal de indagar sobre los discursos producidos de formallibre,
asi como de recabar informacion no predeterminada sobre los objetivos a alcanzar en la
investigacion.

= Entrevistasen profundidad a los responsables técnicos de experiencias de desarrollo local
consensuadas como casos de buenas practicas.

De forma complementaria:

= Analisis de fuentes documentales, utilizadas a lo largo de todo el proceso, informes, po-
nencias, articulos y publicacionesy que contribuyen a sustentar la investigacion préctica.

= También se han ido incorporado las aportaciones y valoraciones de grupos de validacion,
planteados con el objetivo de hacer un seguimiento continuo y de contrastar los resulta-
dos del estudio; dichas informaciones se han vertido en los informes producidos, tanto en
el transcurso de la investigacion como al final de la misma.

= Alolargo detodo el proceso, se ha procurado que los productos intermedios y resultados
correspondientes, tuvieran la maxima difusién interna entre las personas que han estado
implicadas en los equipos de trabajo de la investigacion, en laintencion de integrar las dis-
tintas perspectivas y opiniones manifestadas en dicho proceso.

Ficha Técnica
Entrevistas en profundidad

En el disefio inicial de la investigacion se contemplaba la realizacion de treinta entrevistas en
profundidad:

= 15entrevistas a Agentes de Desarrollo Local y a figuras profesionales afines.
= 15entrevistas a expertos en desarrollo local.



Disefo de la muestra

Dada la situacion de relativa indefinicion del colectivo objeto del estudio, la seleccion de profesio-
nales a entrevistar se sistematiz6 a partir de diversas fuentes de informacion: el grupo de expertos
gue han colaborado como asesores del estudio, profesionales implicados en los equipos de trabajo
de lainvestigacion, entrevistas personales no contempladas en lamuestra, y fuentes documentales.

En este sentido, el elenco de profesionales agentes de desarrollo local y afines seleccionados, que
se consideraron inicialmente suceptibles de ser entrevistados y que podian desempefiar su traba-
joen cualquier tipo de entidad, tanto en el area de laadministracion, como en empresas privadas,
asociaciones, fundaciones, sindicatos etc. fueron los siguientes:

— Agentes de desarrollo local, contratados bajo esta designacién.

- Profesionales contratados como técnicos y cuya funcién principal es el desarrollo local.

— Asesores para el empleo, orientadores laborales, técnicos sociolaborales o de empleo, téc-
nicos de insercion laboral.

— Técnicos de desarrollo,

— Animadores socioculturales.

— Técnicos de Oficinas Municipales de Informacion al Consumidor (OMIC).

- Promotores turisticos.

- Mediadores sociales.

— Educadores interculturales.

— Directores de escuelas taller

- Investigadores y analistas

— Educadores medioambientales

- Monitores de tiempo libre

— Educadores de adultos.

- Agentes de igualdad de oportunidades.

— Técnicos de juventud.

Muestra real

Entrevistas en profundidad

En laejecucidn de la investigacidn se han realizado 32 entrevistas en profundidad.

Entre septiembre y noviembre de 1999 se realizaron 27 entrevistas en profundidad, con una
media de duracion de cincuenta minutos cada una, en las Comunidades Autbnomas de:

— Extremadura.

— Castilla-La Mancha.
- Valencia.

— Madrid.

En ellas se recabo la opinidn de varios tipos de figuras profesionales de las siguientes categorias:
= 7agentesde desarrollo local, es decir, profesionales que trabajan habitualmente en tareas

de desarrollo local, en el @mbito municipal, comarcal o regional, y en distintos tipos de en-
tidades e instituciones.
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= 9 profesionales afines. En este apartado se han considerado todos aquellos perfiles profe-
sionales que realizan actividades semejantes a las de un Agente Desarrollo Local.

= 11 expertos en desarrollo. Entre ellos: directores de agencias de desarrollo, de empresas y
consultoras dedicadas al desarrollo local, de asociaciones profesionales relacionadas con
esta ocupacion, promotores de iniciativas de desarrollo, etc.

< Endiciembrese realizaron cinco entrevistas en profundidad, con unamediade duracion de
una hora. En este caso se entrevistaron expertos en proyectos, consignados como represen-
tativos de buenas préacticas de desarrollo local, en las siguientes Comunidades Autonomas:

— Asturias.
- Andalucia.
— Madrid.

— Catalufia.

Relacién de entidades y numero de personas entrevistadas
(segun funcién que estaban realizando en el momento de la investigacion)

Entidad Funcién Entrevistas
Ayuntamiento Direccidn Planificacién 1
Técnicos Agentes de Desarrollo Local
Técnico Servicio Promocién Econémicay Desarrollo Local
Direccidn Gerencia de Leader
Dinamizacion mercado de trabajo
Gerencia de urbanismo
Mancomunidad Técnica de Juventud
Técnico de Proyecto Comunitario
Direccidon - Gerencia Centro de Desarrollo Rural

Diputaciones Gerencia de Servicios y Recursos
Jefatura de Departamento de Cultura
Asociaciones Técnico Proyecto de Desarrollo Local

Técnico Programas Europeos de Desarrollo
Técnico Programa Desarrollo Integral Vecinal

Sindicato Asesoramiento de Empleo
Comunidad Auténoma Promocion de empleo
Empresas Técnico Red de Formacion y Desarrollo Local

Direccion Gestion de Turismo Rural
Gerencia de Proyecto local
Direcciéon Promocién Empleo
Fundacion Gestién de Formacion Continua
Agencia de Desarrollo Municipal Gerencia
Centro de Iniciativas Comunitarias  Direccion
Centros de Desarrolloy Formacion  Direccidon-Gerencia

Centro Cultural Programas de empleo
Centro de Salud Promocidn laboral
Centro Social Trabajo social

Centro Desarrollo Rural Gerencia

e R e e e e N e e S e N L T T R L = = T = = N

Centro de Informacion Agente de Igualdad de Oportunidades




Reuniones de grupo

Se hanrealizado seisreunionesde grupo, en concordanciacon el disefio técnico de lainvestigacion,
en el que han participado expertos y profesionales del desarrollo local procedentes de distintos
ambitos geogréficos, organizacionesy areas de actividad

Cuatro grupos se han constituido como grupos de discusion y dos como grupos de validacién. Las
reuniones se han llevado a cabo de acuerdo al calendario siguiente:

Un grupo de discusion en septiembre.
Tres grupos de discusion en octubre.
Un grupo de validacion en noviembre.
Un grupo de validacion en diciembre.

Los perfiles de las personas que han participado han sido heterogéneos, atendiendo al tipo de en-
tidad en la cual desempefian su actividad, segun la funcién que desempefian, y también el cargo
de responsabilidad que ocupan.

Se han realizado dos reuniones con expertos, una con agentes de desarrollo local exclusivamente
y tres con agentes de desarrollo local y figuras profesionales afines.

En ladistribucion geogréfica, se ha seguido el criterio de representacion equilibrada de distintas zo-
nas urbanasy rurales. En un grupo de discusién y en uno de validacion, la procedencia de los parti-
cipantes ha sido heterogénea, es decir los participantes también procedian de lugares distintos al de

lareunion.
Las zonas de referencia de los grupos han sido:

e Madrid.
e Extremadura.
= Alicante.

Relacion de participantes en las seis reuniones de grupo realizadas

Entidades

Participan

Unidades de formacion

1 Agente de Desarrollo Local

Ayuntamientos

5 Agentes de Desarrollo Local
1 Alcade

Equipos de promocién

5 Técnicos/as promocién empleo

Centros de Desarrollo Leader

1 Gerente
1 Técnica en Medioambiente

Federacion de Municipios

1 Representante

Convenios de Juventud

1 Animadora Sociocultural

Servicios de Formacién Desarrollo Rural

1 Director

Sindicato

1 Asesora de Empleo
3 Expertos en desarrollo local

Institutos: investigacion, formacion, de empresa etc.

3 Expertos Investigacién y Formacion

Universidades Populares

1 Representante Asociacion

Fundaciénes/Asociaciones

3 Expertos Investigacién y Formacion

Colegio Profesional

1 Experta Investigacion y Formacion

Universidades

2 Expertos Investigacién y Formacion

Agencias de Desarrollo Local

10 Técnicos y representantes
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Equipos de trabajo

Ha caracterizado a esta investigacion la participacién de numerosas personas y entidades, lo que
ha afiadido complejidad al proceso, pero a la vez ha enriquecido el resultado.

Entidades colaboradoras implicadas a efectos de procedimiento en el estudio: Federacion
de Municipios y Provincias de Extremadura (FEMPEX) y Colegio de Doctores y Licencia-
dos en Ciencias Politicas y Sociologia.

Consejo Asesor, o grupo de expertos, que han colaborado de forma presencial o a distan-
ciaalo largo de todas las fases del estudio. Sus principales tareas han consistido en orien-
tar la seleccion de la muestra, validar los formularios de entrevistas y guiones de los gru-
pos de discusion, asesorar sobre los casos de buenas préacticas y validar los informes inter-
medios y el informe final.

Integrantes del Consejo Asesor :

Lila Rodriguez. Colegio de Doctores y Licenciados en Ciencias Politicas y Sociologia.

Miguel Angel Martinez. Asesor de la Federacion Estatal del Campo de CC.OO.

Franco Llobera. Asesor Técnico de laUnién Regional de Castilla-La Mancha de CC.OO.

Pedro Martin. Facultad de Ciencias Politicas y Sociologia de la Universidad Complu-
tense de Madrid.

— Fernando Barreiro. Fundacién CIREM.

Equipo encargado de la ejecucion del estudio:

= Equipo de trabajo interdisciplinar de FOREM Confederal, constituido por nueve per-
sonas con diferentes perfiles profesionales. Han participado en todas las fases del pro-
ceso de investigacion y orientado el trabajo de las consultoras contratadas.

= DATA, que harealizado el trabajo de campo de 27 entrevistas en profundidad.
= TRAMEC, que haelaborado las transcripciones.
Fases de la investigacion
En el desarrollo del estudio se pueden distinguir tres fases: inicial, de desarrollo y cierre.
Entodo el proceso de la investigacion se ha buscado que la coordinacion entre equipos y personas
funcionara, y que se trabajara en colaboracidn con el objetivo de que los materiales y en su caso la

informacion fluyera, para alcanzar los objetivos propuestos.

En lafaseinicial:

Disefo final de la muestra.

Planificacién con ajuste a calendario.

Creacion de equipos de trabajo.

Distribucién de competencias y coordinacién.



Creaciéon del grupo de expertos asesores.

Disefio de propuesta de indicadores y elaboracion de materiales base.
Primerareunién con el grupo de expertos.

Disefio de guias de reclutamiento.

Disefio de entrevistas en profundidad.

Entrevista de toma de contacto con responsables técnicos de servicios de desarrollo local.
Bases de datos.

Explotacion de fuentes documentales.

Desarrollo del estudio:

Contactacion y logistica (mailing y preparacion de viajes).

Trabajo de campo A: 2 Entrevistas piloto, 25 Entrevistas en profundidad y 4 Grupos (con
seguimiento puntual del mismo).

Transcripciones y Analisis cualitativos del Trabajo de campo A.

Elaboracion de informes intermedios (1°y 2°) y de Informe sintesis de resultados.
Contactacion y logistica (mailing y preparacion de viajes).

Trabajo de campo B: 5 Entrevistas y 2 Grupos.

Segunda reunién con el grupo de expertos.

Transcripciones y andlisis cualitativos del Trabajo de Campo B.

Cierre del estudio:

Elaboracion del borrador del informe final.
Cotejo entre informes intermedios e informe final.
Tercera reunion con el grupo de expertos.
Correccidny elaboracién de informe final.
Ediciony difusion del estudio.

Estructura del informe:

Los resultados de esta investigacion se recogen en el presente informe cuyo contenido se estructu-
ra en seis capitulos, precedidos de un apartado de introduccidn, objetivos y metodologia y segui-
dos de un capitulo final de resumen y conclusiones:

= Eldesarrollolocal en Espafia (conceptoy perspectiva historica, ambitos de actuacién, pro-
motores, lineas de actuacién y financiacion).

= Lapréctica profesional en el &mbito del desarrollo local.

= Perfil profesional, perfil formativo y actitudes del ADL (caracteristicas sociodemogréafi-
cas, actitudes personales y profesionales, consideraciones entorno al ADL como emplea-
do publico...).

= Elproceso detrabajo en las acciones de desarrollo local (fases del proceso, agentes que in-
tervienen en él, cualificaciones y competencias).

13
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= Laformacion (caracteristicas, motivaciones y actitudes frente a ella, obstaculos que difi-
cultan o impiden laformacion...).

= Las necesidades de formacion (analisis de necesidades, percepcion y criterios de planifi-
cacién).

Consta también de tres anexos:

= Casos de buenas practicas.
= Referencias bibliogréficas.
= Guias de entrevistas en profundidad.

1.3. Agradecimientos

Queremos agradecer sinceramente a las siguientes personas y a las entidades en las que trabajan
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briel Ruiz, Juan Santori, Martin Segovia Manso, M2 Dolores Soler, Florentino Terrrades, Esther Tho-
mas, Manuela Triguero y Yolanda Vicente.

Son muchas las entidades de todo tipo (administraciones publicas, asociaciones, agencias, funda-
ciones, consultoras y empresas) que merecerian un agradecimiento especifico. Se lo reiteramos a
través de las personas arriba citadas. No podemos omitir, sin embargo, una mencién expresa a
ocho entidades, sin las cuales el estudio habria sido inviable:

Diputacion de Alicante

Direccién General de Empleo de laComunidad de Madrid

Direccion General de Empleo y Formacion Ocupacional de la Junta de Extremadura
Federacion del Campo de CC.OO0.

FEMPEX (Federacion de Municipios y Provincias de Extremadura)

FOREM Alicante

FOREM Extremadura

MAFOREM



2. EL DESARROLLO LOCAL EN ESPANA

2.1. Concepto y perspectiva historica

Elauge del desarrollo local en Espafia surge de la coincidencia de tres elementos fundamentales:

a) Lanecesidad de dar solucién alos problemas existentes en el territorio, en un contexto en
el que el desempleo alcanzaba en Espafia tasas muy por encima de la media europea, y la
situacion socioecondmica manifestaba evidentes desigualdades regionales y sectoriales.

b) Elproceso de descentralizacion territorial que tiene lugar durante los afios 80 y por el que
las Comunidades Autonomas asumen paulatinamente competencias en servicios puabli-
cos hasta entonces provistos Unicamente por la Administracion Central. Esta descentrali-
zacidnrevierteen unamejorade los serviciosy en la potenciacion de factores como laiden-
tidad y la participacién aunque, al mismo tiempo, da lugar a nuevas desigualdades y ten-
siones territoriales.

c) Laincorporacion de Espafia a la entonces C.E.E., que aporta modelos de desarrollo, ini-
ciativas y ayudas financieras basicas para la expansion del desarrollo local.

Elresultadoesunmodelo de intervencién cuyas primeras experiencias reconocidas como tales son
las Iniciativas Locales de Empleo (ILE) y que tiene como objetivo fundamental la evolucion social
y econdmica del territorio en el que se desarrolla.

Al abrigo de las directrices y ayudas comunitarias, y con el impulso continuado de las administra-
ciones localesy regionales, el desarrollo local se ha consolidado en toda la geografia espafiolay ha
evolucionado desde modelos de intervencién asistencialistas a modelos participativos y de desa-
rrollo sostenible.

2.2. Ambitos de actuacion

Las acciones de desarrollo local se llevan a cabo desde distintos ambitos geograficos e institucio-
nales: existen sobre todo experiencias municipales, de estricto &mbito local, pero también hay pro-
yectosy estructuras que cubrenterritorios supramunicipales como los llevados acabo por las Man-
comunidades de Municipios y otras estructuras de ambito comarcal o regional, las actuaciones de
desarrollo provinciales y las promovidas por las comunidades autonomas.

Atendiendo al tipo de territorio en el que se desarrollan las intervenciones de desarrollo es impor-
tante distinguir entre el &mbito urbano y el rural, ya que las necesidades de desarrollo de ambos
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son tan diferentes como su situaciéon socioeconémica, lo que sin duda condiciona el caracter de las
actuaciones acometidas.

2.2.1. El desarrollo local en el ambito rural

En 1988 la Comision de las Comunidades Europeas desarroll6 un informe que, bajo el titulo de “El
futuro del mundo rural” recogia orientaciones y medidas encaminadas a promover el desarrollo
de este medio que, segun la Comision, “implica algo mas que una delimitacion geografica. Impli-
ca todo un tejido econdémico y social comprendiendo un conjunto de actividades diversas: agri-
cultura, artesania, pequefas y medianas empresas, industrias, comercios y servicios; y como es-
pacio de regeneracion se ha convertido en espacio indispensable parael equilibrio ecologico, y ca-
dadiaes mas un lugar de acogida privilegiada para el descanso y el recreo”.

Las raices, en cambio, hay que buscarlas posiblemente en la directiva comunitaria del afio 1975 so-
bre agricultura de montafia y zonas desfavorecidas, y en la ley y el real decreto que se dictaron en
Espafia a este respecto en los afios 1982 y 1984. A partir de aqui surgen los Programas de Ordena-
ciény Promocion de los Recursos Agrarios de Montafia (PROPROM) que en muchos casos fueron
el caldo de cultivo de algunos de los actuales programas de desarrollo rural.

Tampoco hay que olvidar las experiencias y lecciones que han ofrecido al desarrollo rural de hoy
en diainiciativas tales como el Centro Cultural “ALMANZOR?”, en el Barco de Avila, el programa
Culturalcampo, en numerosas comarcas de toda la geografia espafiola, y otras iniciativas surgidas
al amparo de organizaciones como Caritas.

La importancia del ambito rural en términos demograficos es relativamente baja, ya que los mu-
nicipios considerados rurales (con menos de 2.000 habitantes) no llegan a concentrar al 8% de la
poblaciény los semirurales (entre 2.000 y 10.000 habitantes) suponen entorno a un 17%. La pobla-
cion, sin embargo, no es la Unica variable determinante de las caracteristicas que definen este am-
bito, ni de sus necesidades particulares en términos de desarrollo. De hecho, la mayor parte de las
investigaciones al respecto ponen de manifiesto las grandes diferencias existentes en el mundo ru-
ral en funcién de su localizacion geografica, de la proximidad a grandes nucleos urbanosy, en ge-
neral, de aquellas variables que determinan su cultura, su estructura productiva, su capacidad eco-
némicay de gestion, su dotacion de servicios...

La continua reduccion de empleo en el sector primario y en otros subsectores tradicionales de la
actividad de ciertas regiones —como las industrias extractivas en las cuencas mineras del carbén,
por ejemplo-, contribuy6 durante afios a una paulatina emigracion de la poblacién joven a ntcle-
os urbanos y al consiguiente envejecimiento de la poblacion de estas zonas.

Por eso, muchas de las intervenciones de desarrollo en este &mbito estdn encaminadas aapoyar ac-
tividades econémicas alternativas de las tradicionales, basicamente agropecuarias (proyectos de
turismo rural, de comercializacion de productos artesanales, etc.).

Laformaciény el empleo son dos aspectos permanentes en estos proyectos, con contenidos adap-
tados a las caracteristicas socioeconémicas del medio rural.

El medio es en si mismo uno de los objetivos de la intervencion en estas areas y se observan nume-
rosas actuaciones dirigidas a preservar o recuperar el equilibrio ecoldgico.



Otralineaimportante en los programas de desarrollo rural suele ser el desarrollo comunitario, cu-
yo objetivo es fomentar el asociacionismo y la participacion y que frecuentemente se traduce en la
creacion de proyectos de economia social.

La creacion de estructuras supramunicipales desde las que abordar los proyectos de desarrollo es
frecuente entre los municipios rurales, que por su reducido tamafio se encuentran con una caren-
cia de estructuras propias y una mayor dificultad de acceso a los recursos financieros.

La Iniciativa Comunitaria LEADER ha tenido un papel fundamental en la creacién de este tipo de
estructuras. En la actualidad funcionan en Espafia alrededor de 150 GAL (Grupos de Accién Lo-
cal), creados a la sombra de esta iniciativa, que gestionan todo tipo de proyectos de desarrollo lo-
cal y en los que participan distintas administraciones publicas, entidades sin &nimo de lucro y al-
gunas empresas privadas. A estos grupos habria que afiadir, en las zonas objetivo 1 de los Fondos
Estructurales, otro centenar de Grupos Proder, nacidos del Programa Operativo de Desarrollo y
Diversificacion Econdmica de Zonas Rurales, que les da nombre.

2.2.2. El desarrollo local en ntcleos urbanos e industrializados

Mas de las tres cuartas partes de la poblacién espafiola habita en ntcleos urbanos, ya sea en gran-
des ciudades como Madrid o Barcelona, o en las numerosas ciudades medianas y pequefias repar-
tidas por toda la geografia.

Los intereses y problemas de estos nucleos urbanos son diferentes a los del mundo rural. La tec-
nologia avanzada, la competencia internacional y los servicios adquieren aqui un protagonismo
determinante en las formas de vida, de trabajo y de ocio de la poblacion, en la evolucidn socioeco-
némica de las ciudades.

Pero lo que a primera vista podria parecer un mayor nivel de desarrollo cultural y productivo con-
lleva también una serie de problemas sociales y econdmicos caracteristicos, cuya aparicion es en
muchas ocasiones proporcional al tamafio de la ciudad: desempleo, pobreza, criminalidad, conta-
minacion...

Los problemas son tanto sociales como econdmicos y ecoldgicos. En las grandes ciudades las dife-
rencias producen situaciones de exclusién social y marginacion; lacompetencia afectanoséloalas
empresas, sino a las propias ciudades, que se disputan la atraccion de inversiones y actividades
productivas; la distribucion urbana, con nucleos de trabajo y otros residenciales separados, fo-
menta las diferencias e incrementa problemas como el trafico y la contaminacion, etc.

Los nacleos urbanos més pequefios (entre 10.000 y 50.000 habitantes) comparten las ventajas e in-
convenientes del mundo rural y el urbano, quedando a caballo entre ambos.

La gestion del desarrollo local en el &mbito urbano se centra en la solucion de estos problemasy la
correccion de sus causas, y en la potenciacién de factores end6genos de desarrollo econémico y so-
cial, lariquezaartisticay cultural, etc.

Elobjetivo prioritario de lasiniciativas de desarrollo local hasido, yaunloesenlaactualidad, com-
batir el desempleo, mediante la creacidn de puestos de trabajo y la integracion en el mercado labo-
ral de determinados grupos especialmente afectados por el paro.
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Otras lineas de actuacion importantes se dirigen a la mejora de la competitividad de las empresas
(calidad, 1+D, nuevas tecnologias) y a la adaptacion a la “sociedad de la informacién”.

Algunos nucleos urbanos se han visto arrastrados por la tendencia generalizada de elaborar Pla-
nes Estratégicos de desarrollo econdmico por un efecto de imitacion respecto a otras ciudades mas
arriesgadas y pioneras. Este modo de actuar ha producido numerosas dificultades, como puede
ser laausencia del necesario consenso politico y la falta de asignacidn de partidas presupuestarias,
que han ido en detrimento de la consolidacién de dichos proyectos de desarrollo local.

2.3. Promotores

Los promotores de lasiniciativas de desarrollo local son mayoritariamente entidades publicas, con
una presencia muy significativa de la Administracion Publica Local (ayuntamientos y mancomu-
nidades).

Laestructuratipica de intervencién de estas entidades es la Agencia de Desarrollo Local, formada
por un equipo técnico multidisciplinar y desde la que se abordan proyectos generadores de activi-
dad econdémicay empleo.

Dentro de los proyectos de desarrollo local en el &mbito urbano es comun constituir 6rganos rec-
tores que aglutinen a representantes de todas las estructuras u organizaciones sociales, politicas y
econdmicas que intervienen en lavida de la ciudad. Los Comités Ejecutivos son la figura organica
mas generalizada en muchos de ellos.

Las Agencias de Desarrollo Local adoptan diferentes modelos de organizacién y funcionamiento
segun laentidad de la que dependan, aunque se pueden identificar claramente dos tipos diferen-
ciados: los departamentos municipales y las empresas municipales de desarrollo.

Los departamentos municipales, que frecuentemente reciben nombres distintos del de Agencia
de Desarrollo Local aunque realicen exactamente esa funcion, dependen directamente del Ayun-
tamiento ya que forman parte de su estructura. Estan por tanto sujetos a sus mismos procedi-
mientos de trabajo y a su funcionamiento burocratico, lo que en ocasiones plantea problemas de
falta de agilidad en las actuaciones. Los técnicos que trabajan en estos departamentos son en algu-
nos casos funcionarios de la administracion, pero lo mas frecuente es que se trate de personal la-
boral con perfiles mas acordes a la actividad de gestién y promocion de acciones innovadoras que
realizan. En determinadas circunstancias este tipo de relacion laboral amedio camino entre la pro-
fesionalizacion de los servicios municipales y la dependencia de una administracion cambiante
(no hay que olvidar que las intervenciones de desarrollo local suelen basarse en unas lineas estra-
tégicas previamente marcadas por los niveles decisorios de las entidades locales) puede, sin em-
bargo, generar problemas de inestabilidad en los puestos de trabajo de caracter técnico. Se inclu-
yen en este apartado estructuras como la OPI (Oficina de Promocion Industrial), el DIFE (Desa-
rrollo Industrial, Formacién y Empleo), y otras organizaciones similares.

Las empresas municipales de desarrollo son entidades creadas con participacién municipal, que
puede ser 0 no mayoritaria, y otras entidades de caracter local (empresas, sindicatos, etc.). Cum-
plen ladoble funcidn de externalizar determinados servicios e intervenciones municipales, y ejer-
cer un desarrollo mas participativo. Su organizacion es la de una empresa autonoma, evitando asi
los problemas derivados de la estructura de los ayuntamientos y adquiriendo una capacidad de



actuacion considerablemente mas agil, a pesar de que siempre existe un importante grado de de-
pendencia de la Administracion, tanto en recursos como en politicas de desarrollo. Se trata de una
férmula cada vez mas extendida tanto en municipios urbanos como en asociaciones de pequefios
municipios.

En laactualidad existe una importante tendencia, promovida sobre todo por las Iniciativas y Pro-
gramas comunitarios, hacia la participacion de entidades privadas en las intervenciones de desa-
rrollo local en asociacidn con las administraciones publicas. Las empresas, de forma individual o
através de sus asociaciones, participan cada vez mas activamente en estos proyectos (entidades fi-
nancieras, centros de formacion, empresas consultoras...), al igual que los interlocutores sociales y
las universidades.

2.4. Principales lineas de actuacion

Las lineas de actuacidn del desarrollo local son multiples y diversas, si bien los ejes méas desataca-
dos se pueden resumir y clasificar del siguiente modo:

Lineas de actuacion Contenidos mas comunes

Promocién empresarial y = Viveros de empresa

creacion de empresas = Centrosde Servicios Empresariales (informacidn, asesoramientoy servicios)
(PYME) = Oficinas de Comercio Exterior

= Servicios de Videoconferencia

= Centros de teletrabajo

= Asesoramiento a emprendedores

= Formacion empresarial (trabajadores, directivos y emprendedores)
Formaciény empleo = Servicios de Informacidn, orientacién e insercion Laboral.

= Servicios de apoyo al autoempleo

= Escuelas taller y casas de oficios

= Otras acciones de formacién ocupacional y formacién continua
Accesoala“Sociedad = Apoyo a la modernizacion tecnoldgica de las empresas
de la Informacion” = Servicios internet para las empresas

= Servicios internet para los ciudadanos
Diversificacion econdémica Apoyo ala pluriactividad o la generacién de rentas complementarias
en zonas rurales = Apoyo a actividades de turismo rural

= Apoyo aproducciones locales de calidad

= Apoyo a lacomercializacion de productos artesanales

* Recuperacion del patrimonio

= Acciones de proteccion del medio ambiente

2.5. Financiacion

A pesar de la creciente participacion de entidades privadas en las actuaciones de desarrollo local,
la financiacion de estos proyectos sigue siendo mayoritariamente publica (en torno al 80% del to-
tal). Los principales aportes financieros proceden de la Unién Europea y las Comunidades Aut6-
nomas. El Fondo Social Europeo ha subvencionado numerosos proyectos de formaciéony empleo
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en los ultimos afios, a través de Iniciativas Comunitarias como “Empleo”, en sus diferentes capi-
tulos, y ADAPT, FEOGAY FEDER completan la financiacién de los Fondos Estructurales.

Las Comunidades Auténomas, por su parte, cofinancian una buena parte de los proyectos sub-
vencionados por las estructuras comunitarias. Esta cofinanciacién superaba los 112.000 millones
de pesetas en 1996, aunque con importantes desigualdades entre Comunidades. En general, el ma-
yor esfuerzo financiador se realiza en las regiones Objetivo 1, donde la cofinanciacion de las ayu-
das puede suponer mas del 20% del total del esfuerzo inversor de la Comunidad Auténoma.

En menor medida aportan recursos financieros las Administraciones Locales y otras entidades.



3. LAPRACTICA PROFESIONAL EN EL AMBITO DEL
DESARROLLO LOCAL

Definir la figura del Agente de Desarrollo Local (ADL) no parece una tarea facil. No lo es menos,
sin duda, encontrar una definicién del desarrollo que satisfaga las diferentes visiones del mismo.

En los Gltimos afios ha prosperado la idea de que la iniciativa local tiene cada vez méas importancia
enel desarrolloeconémico. En primer lugar, ello se debe a unanuevavalorizacion del territorio, por
un lado, como espacio de practicas sociales y, por otro, como unidad de analisis que complementa
alas sectoriales. Lo local no s6lo es un espacio econdémicoy social, sino que esalavez unaidentidad
historica, un habitat y un marco para el empleo con un potencial siempre por desarrollar.

El desarrollo local aparece definido como unaintervencién parael crecimiento y cambio estructu-
ral de una comunidad territorialmente definida, que se concreta en la mejora del nivel de vida de
sus habitantes. Desde este punto de vista, el desarrollo local, puede ser fruto de la iniciativa priva-
daodelaactividad publica, que asu vez, fomenta directa o indirectamente la “empresa” privada.
Lo eficaz parece ser partir del potencial de recursos enddgenos tanto econémicos como humanos
e institucionales.

El objetivo genérico de las iniciativas de desarrollo local es, por tanto, reforzar la capacidad de una
zona concreta buscando sus vias auténomas de desarrollo, creando las condiciones favorables pa-
ra el crecimiento de las riquezas de cada territorio, y fijando asi la poblacion mediante una mejora
desuscondiciones de vidaen ese espacio, sobre todo en el rural. En este proceso se tendriaen cuen-
tatanto ladimension econémica como lasocial, conjugando las tecnologias avanzadas con las exi-
gencias tradicionales.

Al servicio de este proceso de modernizacién social, que pasa por una redistribucién econémicay
social que considera todo el territorio, surge un nuevo cuerpo de profesionales denominados
Agentes de Desarrollo Local y otros profesionales afines cuyo objetivo es lograr llevar a cabo poli-
ticas de ordenacion y dinamizacion socioeconémica del espacio.

En este capitulo se realiza un repaso de su situacion y condiciones laborales, de los perfiles profe-
sionales que definen sus distintas tipologias y sobre todo que determinan sus diferentes necesida-
des de formacion.

3.1. Contexto laboral

Existen actualmente tres marcos principales en los que los promotores del desarrollo local desem-
pefian su actividad profesional: las iniciativas y programas de la Unién Europea, los programas o
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planes de empleo de las diferentes comunidades auténomas, y las iniciativas privadas (empresas
y asociaciones).

Las Iniciativas Comunitarias EMPLEO —con sus capitulos especificos NOW, YOUTHSTART, HO-
RIZON e INTEGRA-, ADAPT y ADAPT-BIS han sido fuente de proyectos y financiacion para nu-
merosas agencias de empleoy de desarrollo. Enel ambito rural las iniciativas LEADER y PRODER
han generado un referente institucional organizado muy importante, auténticas redes de centros
de desarrollo creados como entidades intermedias que gestionan los proyectos. Los Equipos de
Promocion de Empleo, que funcionan como organizaciones multiprofesionales en el &mbito co-
marcal, y otras organizaciones similares constituyen el marco laboral més préximo para numero-
sos Agentes de Desarrollo Local.

“Equipos de promocion de empleo... Hay dieciséis en toda Extremadura. Y estos equipos de promo-
cion de empleo tienen como funcién promover el empleo, pero fundamentalmente desarrollar las me-
didas que emanan del Segundo Plan de Empleo de Extremadura”.

Aungue no se puede decir que las tareas de desarrollo local sean algo nuevo en las actividades de
la Administracién Publica, porque, como se observaba en capitulos anteriores, existen importan-
tes precedentes en otras épocas de la historia de nuestro pais, si podemos afirmar que esta activi-
dad hasufrido un revolucionario impulso con las actuales aportaciones de los Fondos Estructura-
les y de Cohesion de la Unién Europea. Esto ha repercutido en la multiplicacion de estas figuras y
en la profesionalizacién de las tareas de promocion local.

“Antes de la constitucion de los centros de desarrollo rural, de los equipos de promocion de empleo
y de los programas de iniciativa comunitaria, el agente de empleo y desarrollo era un bicho raro.
Era alguien que no tenia recursos apenas, no tenia apoyos profesionales, que no tenia programas
con los que canalizar su labor profesional y, a partir de la puestaen marcha de los programas de em-
pleo, de los Leader y los Proder y los programas de iniciativa comunitaria, el agente de empleoy de-
sarrollo es algo méas de lo que era.”

La mayoria de los agentes y promotores del desarrollo local llevan a cabo su labor en los ayunta-
mientos y dependen, bien de ellos mismos, bien de instancias superiores de la Administracion Au-
tondémica. En esa medida estan sometidos a los dictados del funcionamiento de la Administracion
en cuanto a los tramites burocraticos a que da lugar su trabajo. Este aspecto puede afectar a la flexi-
bilidad de las labores de desarrollo local, que encuentra una cortapisa en la inercia administrativa.

“Es que les imponen. Ellos (los agentes de desarrollo local) estan sometidos a la dictadura de los
formalismos burocréaticos”.

Por tomar una referencia genérica de la actividad de estos profesionales, podemos afirmar que en
la mayoria de los casos sus tareas de desarrollo consisten en facilitar el acceso de la poblacién en
general a las subvenciones publicas.

“Los agentes se ocupan de tramitar subvenciones, en un 90% de los casos, de promover acciones
de formacion ocupacional, en un porcentaje muy inferior, y, en casi Gltimo lugar, de poner con re-
lacidn a otros agentes sociales entre ellos.”

En general los ADL tienen una gran falta de medios para el desarrollo de las actividades para las
que han sido contratados, hecho que dificulta su labor. Esta escasez de medios es una consecuen-
ciade los recursos limitados de los ayuntamientos pequefios.



“Normalmente, todos trabajan en los ayuntamientos o en los centros sociales que tienen todos los
ayuntamientos y es donde hay espacio. Hay el que tiene un despacho compartido, el que no tiene ni
mesa, 0 como los nuestros, que exigimos para firmar un convenio que les pongan su despacho, su
mesa, su fax, ordenador, que tengan unas condiciones minimas”.

La peculiar situacion del ADLy el conjunto heterogéneo de tareas que debe realizar, como reunio-
nes con empresarios u otras, exigen una flexibilidad horariay disciplinaria que encaja con dificul-
tad en los ayuntamientos con unaestructurade jornada laboral mas rigida. Ademas laindefinicién
del puesto y el desconocimiento por parte de la institucién afectan negativamente a su considera-
cién socioprofesional dentro del contexto municipal.

“ EI Agente de Desarrollo Local no tiene horas, porque si debe mantener relaciones con empresa-
rios de la zona, tiene que hablar con ellos cuando ellos no trabajan. Porque cuando ellos trabajan
tiene que trabajar, y a nivel comerciante pues cuando cierran...”.

Su situacion laboral viene definida por la temporalidad de sus contratos, muy ligados a una sub-
vencion concreta, bien del INEM, que suele ser lamas corriente en el caso del ADL, o bien de una
iniciativa europea en los casos de otros profesionales afines. Promotores, asociaciones profesiona-
les y otros responsables de las administraciones publicas implicadas hallan dificultad en consoli-
dar la continuidad de estos profesionales.

““Yo creo que deberian ser trabajadores de plantilla.... Yo creo que deben ser gente que tenga unas
garantias. Yo apuesto clarisimamente por el empleo fijo. Quiero decir que estar siempre unas per-
sonas como los nuestros, que llevan trabajando trece afios y cada dos o cada tres, como mucho, ten-
gan que estar expuestos a ir a lacalle”.

Si atendemos a determinados criterios de direccion y/o gestion de personal, podriamos decir que
el colectivo al que nos referimos en este informe tiene una de las situaciones méas “modernas” que
se conocen para personal que trabaja para la Administracion Publica. Su modelo de actividad es el
de unadireccidn por objetivos, proyectos o programas.

“Piensa que nosotros, una caracteristica que no hasurgidoy que es importante para el ADL es que
trabajamos por objetivos™.

En algunas ocasiones la necesidad de fijar estos objetivos, en opinidn de los expertos, da lugar a si-
tuaciones esperpénticas o alejadas de la realidad de un determinado territorio, como ocurre en el
caso de la obligacion de crear un nimero de empresas concreto, cuando otro tipo de intervencio-
nes podrian traer mejores repercusiones en el corto o medio plazo.

Esta particular situacion laboral condiciona el trabajo de los ADL, sobre todo porque sus planes de
desarrollo estructural quedan condicionados por latemporalidad de suempleo. Esto ocurre sobre
todo en aquellas figuras que dependen de las subvenciones del Instituto Nacional de Empleo. En
opinién de estos profesionales ello les obliga a una especial connivencia con el poder politicoy de-
sanima sus actividades porque reduce su motivacion a intervenir en conciencia sobre el territorio.

“Los tipos de contratos estan dificultando porque de alguna manera si yo estoy contratado por ti,
Nno me voy a enemistar contigo, intentaré que estés contento conmigo”.

“Condiciona mucho, cuando tu futuro pende de un hilo, los tres primeros meses, te estas enterando
de qué va, los otros seis trabajas y, los otros tres, estas pensando que para que vas a hacer nada si te
van a echar, quieras o no”.

En otros casos, como los de iniciativas privadas, profesionales que llevan mucho tiempo dedica-
dosal desarrollo local o asociaciones sin animo de lucro, esta situacion laboral esta mejor asumida
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y no presenta ningun condicionante en su labor. Los aspectos de motivacion reducen el impacto de
lasituacion laboral, teniendo en cuenta que algunos de los profesionales del desarrollo provienen
del voluntariado.

“El trabajo en el mundo asociativo esta mal pagado, porque las subvenciones son las que son, no
son muy extensas, no hay mucho dinero, y, bueno, hay una rémora en el mundo asociativo, en
cuanto a que sigue habiendo una valoracion baja de los profesionales”.

Al margen de los aspectos vocacionales y sus compensaciones, existe una necesidad insoslayable
de estabilidad tanto en el empleo como en los ingresos.

“Yo siempre he creido mucho en mi trabajo y tengo mucha suerte en ese sentido. Para mi mi traba-
joesalgo que me encanta, me gusta, es divertido [...] Pero si que es cierto que muchos afios dando
tumbos pues un poco también quieres que el trabajo te ayude a vivir y no estés toda la vida sacrifi-
cada por él. Y en ese sentido pues siempre, un poco el objetivo que tienes ahi planteado es cdmo ga-
nar esa estabilidad. No es que quiera hacerme funcionario pero, por 1o menos no estar dando tum-
bos conmigo y con los mios cada seis meses™.

3.2. Perspectivas

El futuro a medio plazo de los puestos de trabajo de los Agentes de Desarrollo Local y las figuras
afines es incierto desde varios puntos de vista.

En primer lugar, en el momento en que el INEM deje de operar y se transfieran las competencias
en politicas activas de empleo a las comunidades auténomas, sin duda se introduciran cambios.
Queda por saber si continuara el impulso de las iniciativas locales de empleo o, por el contrario,
pasaraa jugar un papel mas importante el apoyo a iniciativas comunitarias.

En el orden de las iniciativas comunitarias, tras la aprobacion de la nueva Agenda 2000, no se sabe
muy bien cémo va evolucionar el desarrollo rural en Espafia y en gran parte de Europa. Sin em-
bargo el cambio de la Politica Agraria Comunitaria (P.A.C.) tiene visos de pasar del subsidio de la
produccion agricolay ganadera al fomento de la innovacion y el desarrollo rural.

Las instituciones publicas mas concienciadas con la importancia del desarrollo local estan bus-
cando personal fijo, para atender ventanillas Unicas, orientar a empresas, canalizar recursos para
el propio ayuntamiento, porque algunas administraciones locales estan interesadas en mantener
las infraestructuras creadas. La capacidad técnica de algunos de estos agentes presiona la volun-
tad de los politicos, que se enfrentan sin embargo a las limitaciones de recursos paraatender las ne-
cesidades creadas.

“Intentaremos buscarle continuidad intentando generar, presentar y que nos aprueben proyectos.
La Unicasolucidn es que después de un PRODER tengas un PRODER 2, un LEADER, de tal for-
ma que Ileguen fondos a la comarca que nosotros gestionemos”.

(Promotor)

Existen sin embargo otras perspectivas que en opinion de las instituciones plantearian un mejor
panorama de futuro para esta profesién. En primer lugar, se plantea la necesidad de diversificar
sus ingresos generando sus propios programas de desarrollo para ser financiados por las institu-
ciones publicas.

*“ Las agencias de desarrollo tienen que buscarse la autofinanciacion, no cobrando un porcentaje al
empresario por la consulta sino que tiene que buscar una financiacion en la capacidad interna de ge-



nerar programas propios. Un agente de desarrollo deberia tener capacidad para gestionar y generar
programas que le permitiesen la contratacion de una persona para un curso, otra persona para no sé
qué trabajo. Y entonces obtener subvenciones que son finalistas a la larga, que van a durar, dos, tres
afos, para que hagan su programa. Y generar un equipo y plantearse planificaciones de mayor en-
vergadura: son secuencias, se empieza trabajando en formacion, luego das saltos mas cualitativos a
planificaciones integrales. La clave es que el ADL gestione y genere fondos para seguir trabajando”.

Por otro lado, se plantea como necesario que el Agente de Desarrollo promocione su propiafigura
dentro del Ayuntamiento, de manera gue gane peso en el organigrama municipal. Para ello seria
interesante que incrementase su presencia en la planificacién estratégica de municipio, partici-
pando activamente no sélo en el disefio de proyectos concretos, sino en la concepcion de planes in-
tegrales de desarrollo.

“Yo creo que el Agente de Desarrollo Local deberia estar en el Desarrollo del Plan Estratégico de
todos los municipios, porque tiene una vision mucho mas global que, por ejemplo, los sefiores de
urbanismo, la vision del Agente del Desarrollo Local es mucho mas general.”

Queda clara la necesidad de adaptacion continua de este profesional a las circunstancias cam-
biantes de las subvenciones publicas sobre las que apoya su labor, para ello tendra que potenciar
sus actitudes emprendedoras que, ademas, pueden resultar de gran utilidad en su tarea de dina-
mizar el territorio.

“Tenemos que tener claras las aptitudes del agente de desarrollo: ese sentido emprendedor, esa ca-
pacidad de cogerlas al vuelo, de ser capaz de innovar y de enterarse de que no puede enquistarse en
el ejercicio de una tarea concreta, sino que debe estar aprendiendo permanentemente y acudiendo
a recursos de manera muy cambiante y acelerada. Yo creo, en todo caso, que es una de las grandes
profesiones del futuro inmediato”.

Por ultimo, existe otra importante linea de futuro para los profesionales del desarrollo local que
tiene que ver con la creacidn de consultorias especializadas en este tipo de materias. Estas em-
presas, sin embargo, centran su actividad en el apoyo de la labor de las administraciones publi-
casy sutrabajo depende en gran medida de las mismas lineas de subvencion a las que acceden es-
tas administraciones.

3.3. Indefinicién del puesto

Todos los entrevistados coinciden en la opinion de que tanto el desarrollo local como los ADL o los
profesionales afines, tienen una definicidn muy confusa actualmente. En parte, la falta de defini-
cién del profesional se entiende como extensién de la relativa a las materias de su competencia.

“El perfil es bastante extenso, difuso, porque el desarrollo es un &mbito difuso, no muy definido toda-
via, y creo que va seguir siéndolo durante mucho tiempo porque esta en transformacion permanente.
Es una profesion en cambio permanente porque se ejerce en un ambito en cambio permanente y que
va a evolucionar muy rapidamente”.

Debido a la indefinicion del puesto se tiende a conceptualizar al ADL como técnico en desarrollo,
lo que quiere decir que puede hacer todo lo que tenga que ver con el desarrollo del municipio, es
decir, casi todo. En los Ayuntamientos pequefios, ademas, y dada la escasez de recursos humanos,
se utiliza esta confusion para encomendarle tareas que nadatienen que ver con el desarrollo local.

“Los agentes de desarrollo, por desgracia, aterrizan en un territorio y se tienen que inventar su pues-
to de trabajo, porque no reciben ni siquiera instrucciones sobre qué deben hacer, cuéles son sus funcio-
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nesy sus tareas. Entonces esas funcionesy esas tareas las reinterpretael alcalde o el secretario del ayun-
tamiento que le contrata. Yo te contaria anécdotas sabrosas sobre qué han hecho los agentes de desa-
rrollo; desde organizar desfiles en Navidad, para Reyes, hasta contratar a los grupos que han actuado
en las fiestas locales, a ser guardas de piscinay vender los bonos para la piscina municipal en verano”.

Debido a esta circunstancia los ADL acaban trabajando mas en funcién de necesidades de areas
concretas, que de tareas que se le asignan a su puesto a priori.

*“ Ademas nosotras tenemos que hacer muchas cosas administrativas, de néminas, de Seguridad
Social, de altas, bajas, de los compafieros que estan en los pueblos, cuando esa no es nuestra fun-
cidn, nuestra funcion es agentes de empleo, y luego, bueno si, coordinar, pero coordinar no es ha-
cerles yo los seguros sociales, por ejemplo. Y se nos va muchisimo tiempo en esas cosas, que no po-
demos utilizarlo para la funcién de agente de empleo™..

Sin embargo, si existe definicion préctica de estos profesionales en el momento en que coinciden
sobre el mismo territorio con otros que desarrollan actividades paralelas, como los trabajadores so-
ciales. En este momento se produce una definicion por exclusion.

“Vamos a ver, son los que llevan toda la plasmacion cultural y deportiva de los ayuntamientos y de la
Diputacion. De los ayuntamientos llevan, digamos, todo lo que son peticiones de subvenciones, con-
trol de la informacion, difusidn, en todos los campos que no son los de servicios sociales, porque ahi
hay unos profesionales muy identificados y ademas siempre que nos hemos metido en ese campo he-
mos tenido problemas con ellos, y luego también hacen funciones de relacién entre los ciudadanos”.

Cuando lafiguradelagente / promotor del desarrollo local no viene definida por unarelacion con-
tractual, las tareas y la conciencia profesional se ha elaborado con el tiempo, encontrando poste-
riormente marcos de referencia normativos.

Todos los profesionales y expertos entrevistados durante la investigacion reconocen que se cami-
naen el sentido de corregir esta indefinicidn, también desde las instituciones que subvencionan es-
tas figuras profesionales ligandolas a proyectos concretos de desarrollo.

Las asociaciones de ADL creadas en diferentes regiones influyen en este proceso de definicién.

Algunos profesionales, sin embargo, disienten de la opinion de profesionalizar el puesto de ADL,
porque en su opinion esto le restaria dinamismo, frescuray libertad de actuacion. El desarrollo se
concibe como unaactividad amplia que debe seguir considerandose asi para poder adaptarse con-
tinuamente a las exigencias de evolucién. “Funcionarizar” esta profesién parece ser la mejor via
para limitar el aspecto emprendedor del puesto.

“Me suena raro lo del titulo, porque lo que entiendo no son titulos sino tareas. En funcion de esas ta-
reas la gente se especializa. En un ambiente rural, lo normal es que haya gente que entienda de agri-
cultura, de construccion, de medio ambiente, de comercializacion, entonces en un proyecto todas estas
figuras, no hay quien las subvencione. Primero el titulo, luego la especializacion, y luego entramos en
elfuncionariado. Cada uno tiene su tarea, su cuadriculay su salario. Esoes laantitesis del desarrollo”.

3.4. El contenido politico de la practica profesional

El desarrollo de un municipio o comarca es una materia de eminente contenido politico, y por tan-
to, el concepto que los responsables tengan del desarrollo, su grado de consciencia sobre el mismo
y las politicas que lleven a cabo a escala autonémica, regional o local, condicionan sin lugar a du-
das laactividad de los ADL.



Debido a la importancia que estas actividades de desarrollo tienen en el orden politico, los res-
ponsables electos muestran reticencias a delegarlas en un técnico contratado temporalmente. Asi
pues la contratacion de un ADL se convierte més bien en un “buen negocio” para la administra-
cion municipal.

“Para no desaprovechar el dinero de Europa el concejal mete un agente que es como tener un tra-
bajador mas en la plantilla del ayuntamiento, pero no hay una vision de desarrollo a nivel politico
y anivel local... “.

No se trata tan sélo de una desconfianza en el agente / promotor del desarrollo, aunque esto sea
importante, sino més bien de un desconocimiento profundo de qué es y qué supone el desarrollo
local. En aquellas comarcas en las que estas actividades estdn en manos de un gerente de reconoci-
daexperiencia, también su labor se ve dificultada por lafalta de 6ptica comarcal de los poderes po-
liticos municipales.

El concepto de desarrollo local que tienen las autoridades politicas locales, esta en la mayoria de
los casos anclado en parametros del pasado, y muy ligado al desarrollo agricolay ganadero de la
zona. Las iniciativas innovadoras basadas en nuevas formulas de turismo y otras menos conoci-
das reciben escaso apoyo politico, y se perciben arriesgadas y alejadas de la tradicién.

“Hay Ayuntamientos, alcaldes y secretarios que tienen una concepcion del desarrollo local tras-
nochada completamente. Entonces te das cuenta de que el vocal no tiene una concepcion clara de
loqueesel desarrollo local. Es una concepcion bastante anticuada: el temaagricolay ganadero, que
es un tema que si, que se puede mejorar, que hay muchas formas de mejorarlo, de mejorar las ex-
plotaciones, la rentabilidad y tal, si, pero ellos se apoyan excesivamente en esa poblacion.”

No en todas las corporaciones locales existe esta falta de sensibilidad hacia las cuestiones de desa-
rrollo. Lacadavez mas presente labor de estos profesionales ha mejorado el conocimiento de su la-
bor de dinamizacion y de catalizacion de la participacion social, lo que ha derivado en una mejor
presencia politica en el marco econémico.

“Aqui ha cambiado mucho la mentalidad, con lo cual el aspecto més importante yo creo que ha si-
do dar participacion a todos los sectores que antes no la habian tenido. Porgue en una zona rural
quien ha tenido el mando ha sido siempre el poder politico. Y ahora el poder social y el politico es-
tan trabajando juntos. También estan implicados. Y se han abierto expectativas. No solamente se
han creado empresas. Se las estd continuamente bombardeando con informaciones y con formar
parte de redes de asociaciones que ellas ya lo saben. Ya saben como moverse”.

En el peor de los casos el mayor conocimiento de la actividad de los promotores del desarrollo lo-
cal aparece ligado a la obtencién de recursos econémicos para el municipio.

3.4.1. Reconocimiento

En general se valora poco la actividad de los ADL, y se reconoce poco la importancia de su labor,
razon que discrimina este puesto en relacion con otros técnicos municipales. Otros profesionales
afines que se perciben mejor delimitados en sus funciones, aunque éstas sean menos importantes
para el conjunto de la poblacién, reciben un mayor reconocimiento y diligencia politica.

“Aveces no estas reconocido, no esta reconocido tu trabajo a nivel de instancias administrativas e
incluso a nivel interno también. Porque aqui somos muchos, cada uno opina de una manera; in-
tentamos crear estructuras pero al fin'y al cabo cada uno piensa de una maneray, ante determina-
das cuestiones, se discute, se debate y a veces surgen roces. A veces no sientes que tu trabajo esta
tan reconocido como ta quisieras”.
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“Yo, alo mejor, lo que es adaptarme al trabajo no me importa pero que te reconozcan un poco que es-
tasaqui, que salen las cosas porque tu las haces y no era tu obligacion. Esto un poco si, porque a lo me-
jor no tienes que hacer comparaciones pero es que, claro, hago comparaciones con otros equipos por-
que, si se supone que somos iguales para todo, pues somos iguales para todo. Eso hace que me queme”.

Estaminusvaloracion del profesional del desarrollo, también hasido percibida por las instituciones
que soportan econémicamente a los ADL, que proponen para ellos una categoria de técnico supe-
rior y reclaman de los ayuntamientos que equiparen sus remuneraciones con la de otros técnicos
municipales. El salario, que determinaen algunamedida las jerarquias profesionales, limita el pres-
tigio y la consideracidn socioprofesional de éstos dentro del conjunto de empleados municipales.

“Enla Administracion, depende de lo que ganes el cdmo te valoran. Tenen cuentaque yoen el Ayun-
tamiento gano menos que un administrativo, eso lo saben los administrativos del Ayuntamiento.
Tu imaginate una Administracion Local donde los administrativos llevan mucho tiempo en el pue-
blo, cuando vean que tl ganas menos que un administrativo... Ami no me hace caso nadie”.

La mejora del reconocimiento de la figura del ADL pasa en primer lugar por recabar el reconoci-
miento del conjunto de agentes sociales que conviven en el territorio. Desde este punto de vista, el
Ayuntamiento, seria s6lo un agente mas.

“Cualquier proceso de desarrollo local que no cuente con el visto bueno, con la sensibilidad, con
el apoyo de los agentes socioecondmicos, aunque [el ADL] sea el mejor tio del mundo, no va a
conseguir nada”.

Otro factor que parece intervenir decisivamente en el prestigio del ADL entre los trabajadores mu-
nicipales es su participacion en proyectos relevantes para el Ayuntamiento.

El nivel de formacion del agente de desarrollo y determinadas cualidades personales como su di-
namismo, su vision de conjunto e incluso cierta habilidad de relacion social son también factores
determinantes a la hora de ser tenido en cuenta por la institucion.

3.4.2. Implicacion

Todos los entrevistados reconocen que laimplicacidn de los poderes politicos en los proyectos de
desarrollo propuestos o tutelados por los promotores, resulta definitiva en el éxito de los mismos.
Esta implicacion debe darse en el terreno politico, y cuanto mayor sea, mas crédito tendra cual-
quier iniciativa de desarrollo.

“Yo es que sigo considerando fundamental el apoyo del alcalde o alcaldesa, y del secretario o secre-
taria del Ayuntamiento. ... Mira un secretario que trabaje en un Ayuntamiento conoce totalmen-
te lo que es la zona, porque conoce las certificaciones de empadronamiento, conoce las licencias fis-
cales, las licencias de obra, conoce las problematicas de los empresarios, porque seguramente en al-
gun momento se lo han planteado. El alcalde lo tiene que conocer porque se habra presentado a unas
eleccionesy las habra ganado, ¢no? No sé.... Esas personas son fundamentales a la hora de poner-
te en contacto personalmente, ponerte en contacto con el empresario de turno, o con... es decir, s
que son fundamentales™.

Este aspecto es especialmente importante en los municipios pequefios, en los que laincidencia per-
sonal del alcalde es tan definitiva que se le podria considerar como el primer y méas importante
agente de desarrollo.

“Y es que lo haelegido el pueblo y tal y es que el mayor Agente de Desarrollo Local es el alcalde”.



Esta implicacion, que parece ldgica en la institucion que contrata al agente de desarrollo, debe ex-
tenderse al conjunto de agentes sociales y econdmicos del municipio, comarca o region, si quere-
mos que las iniciativas tengan la repercusion que se pretende, y un efecto multiplicador. La esen-
ciadel desarrollolocal consiste més en ladinamizacidn-accion-participacion, partiendo de un ana-
lisis previo de la situacion, los recursos y las iniciativas anteriores, que en la gestion del acceso a
subvenciones publicas.

En lamayoria de los casos los ADL trabajan solos, lo que dificulta la implicacion de las institucio-
nes. Otros profesionales afines como las agentes de igualdad o de juventud tienen una importan-
te red de apoyo, incluso a nivel publicitario, que garantiza una mayor difusién de sus iniciativas y
por tanto una mayor complicidad con los agentes sociales del territorio.

“Es dificil porque, primero, hasta que ha estado en marcha la estructura de apoyo, ha sido un pro-
ceso lento y costoso y adaptacion, cada uno a su comarca y cada Ayuntamiento; estas un poco en
medio entre lo que es Consejeriay los Ayuntamientos; cada Ayuntamiento es de un color y a veces
es un poco dificil compaginar todo eso. Es dificil hacer el trabajo sin contar con recursos”.

Que los Agentes de Desarrollo Local trabajen para los Ayuntamientos tiene dos importantes con-
secuencias negativas en orden a hacer participar a otras instituciones sociales municipales / re-
gionales / autondmicas. De entrada la consideracion funcionarial que se atribuye a los empleados
de esta institucion, restdndole capacidad de empresa. Por otro lado, y mas en municipios peque-
fos, este asunto limita mucho los recursos disponibles para la promocion de la agencia. Recorde-
mos que las subvenciones en general cubren generalmente los gastos laborales del ADL que, asu
vez, dedica buena parte de su tiempo a la captacion de estas subvenciones.

“Si tu trabajas en el Ayuntamiento la gente te ve como un funcionario, es una imagen que hacen
de ti. A mi por ejemplo, una cosa que me han criticado mucho en el Ayuntamiento es que estaba
muy poco tiempo dentro del despacho; pero es que no puedes estar tanto tiempo dentro del despa-
cho. Si td quieres realmente conseguir y hacer cosas, muchas veces el estar una mafiana en la Di-
putacion, con la Unidad de Estudios Europeos, o con la Unidad de Proyectos de Desarrollo Local,
hablando con los técnicos, y consiguiendo informacion. Consigues mas que si hubieses estado sie-
te dias seguidos en el despacho. Yo sé que ahi algin concejal se ha quejado™.

“Basicamente la carencia de disponibilidad econémica propia, tU dependes siempre de las convo-
catorias publicas, el 90% de los ADL viven exclusivamente de la subvencion. Entonces ya te digo,
por eso te digo que muchas veces vives cautivo de la captacion de la subvencion y de los plazos”.

Ademas existe una tercera connotacion negativa en su adscripcion al 6rgano municipal, y es que
su marco de actuacion esta también ligado al calendario electoral y a los cambios en la ideologia
mayoritaria en el pleno. Los promotores del desarrollo pueden quedar muy ligados a la ideologia
dominante.

“Como ha cambiado la corporacién, tenemos que volver a conseguir la supervivencia. Me parece
unafrivolidad, el gastarnos tantos millones para formar a un tio que se va mafiana, ¢,no?. Si, estoy
discutiendo, negociando, viendo con los politicos si va a continuar el programa”.

Incluso desde el punto de vista de la eficacia de las acciones formativas destinadas a los agentes y
promotores del desarrollo local, laimplicacion de los ayuntamientos resulta definitiva.

“Implicando a los ayuntamientos, es decir, que cuando tu mandas la informacion a los ayunta-
mientos hables con el alcalde o con el secretario y digas: ‘oye, consideramos que su Agente de Em-
pleo y Desarrollo debe hacer este curso’; a lo mejor a quien hay que venderle el curso realmente es
al alcalde o al secretario”.
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3.4.3. Coordinacién

Un aspecto fundamental en la practica profesional del desarrollo local es la coordinacion de las dis-
tintas estrategias que llevan a cabo las diferentes instituciones publicas sobre el mismo territorio.
Esta coordinacion determina, en definitiva, la articulacion de las relaciones operativas entre los
agentes de desarrollo local que trabajan en los ayuntamientos, generalmente dentro del marco de
las subvenciones del Instituto Nacional de Empleo, y otros profesionales afines.

Los profesionales y expertos entrevistados durante la investigacion suelen percibir como un ele-
mento de confusidn el hecho de que aparezcan varias figuras con tareas similares en un mismo te-
rritorio, dependiendo de organismos o entidades diferentes. Se percibe como un inconveniente a
la hora de afrontar los problemas de desarrollo de la zona que redunda en una deficiente atencion
al usuario o destinatario de las acciones.

“Esta el agente de desarrollo rural, luego el agente local, el agente de empleo, el agente de desarro-
llo..., no sé, hay como cinco o seis profesionales que tienen el mismo ambito geogréfico de inter-
vencion; que tiene los mismos destinatarios y lucha, a veces incluso, con objetivos y programas si-
milares. Entonces hay una confusion en el ciudadano, que en vez de estar aclarando los problemas
que tiene, se lo estamos complicando™.

Estaimagen de descoordinacién de las instituciones publicas no sélo se hace patente entre dos ins-
tituciones distintas, sino que aparece también entre dos organismos de la misma institucién; atn
mas grave. La coordinacion internay externa se convierte entonces en uno de los requisitos pre-
vios para iniciar unalabor de desarrollo.

“Dentro de las propias administraciones hay una descoordinacion absoluta, uno de los principales
objetos del desarrollo es coordinar y optimizar el conjunto de recursos de que dispone la sociedad...”

En general estos problemas de coordinacion a nivel general se van solucionando en la practica por
el esfuerzo de entendimiento entre los ADL y otros profesionales afines. En ocasiones se ha llega-
do acolaboraciones estrechas en el desarrollo de determinadas acciones o en el disefio de politicas
conjuntas de intervencion; en otras queda reducida a la elaboracion de protocolos de derivacion
entre distintos servicios municipales.

“Donde ha habido dos trabajadores, sean del &mbito que sean, que han decidido hacer las cosas bien,
pues han tenido una coordinacion, un trabajo en comin magnifico, por encima del disefio de los
programas, de cualquier administracion y del color o de lo que fuese, afortunadamente. Y por eso
en muchos sitios si que se han hechos cosas, pero cositas pequefias.”

“Si, ha sido clave, por mucho que se diga que se ha hecho o se ha dejado de hacer, se han dado pe-
quefios pasos. Digamos que si se hiciese bien, si se lograse la coordinacion, si se identificase bien
cual es el trabajo de cada uno, estariamos en condiciones de hacer mas cosas”.

Son escasos y anecdaticos los casos de conflictos de competencias entre distintos programas de de-
sarrollo en un mismo territorio, dado que cada profesional suele ocuparse de segmentos de po-
blacion diferentes, no obstante dado el contexto laboral en que se mueven este tipo de profesiona-
les, existen elementos para que se puedan considerar actividades mutuamente excluyentes. En al-
gunos casos varios agentes pueden llegar a competir por una determinada linea de subvencion,
para un mismo espacio geografico.

“De forma completamente independiente. Es lo que te contaba antes, no hay una coordinacion. Si
yome coordino con Asuntos Sociales para hacer un trabajo es porque hemos coincidido o por el azar.
Yo planteé un proyecto y ella planted los suyos; y al que le toca la subvencion le ha tocado. No hay
un trabajo conjunto”.



“Yo tengo que proteger mi espacio de trabajo, entonces voy en contra del tuyo, ¢no?, Los propios
recelos entre los profesionales. Nuestros profesionales ganan un dinero y los otros otro. Entonces,
si tl ganas mas, en vez de ver al de al lado como una ayuda, lo ves como un enemigo que te vaa qui-
tar tu espacio, tu puesto de trabajo”.

AUn mas grave es la situacion en que una Unica administracion tiene varios agentes operando sobre
unmismoterritorio,concondiciones laborales diferentes, lo que provocasituaciones de agravios com-
parativos, que pueden dificultar el entendimiento profesional para el desarrollo del trabajo cotidiano.

“Hasta junio del afio que viene tengo el anterior sistema... Tienes dos iniciativas laborales de em-
pleo. Te lo voy a renovar para un tercero, pero claro tU imaginate que vamos a estar agentes de em-
pleo con laantiguaordeny que ahora todos los que se hagan es con lanuevaordeny vanacobrar...”.

En opinion de los entrevistados, la coordinacion de las politicas de desarrollo, incluso con otras enti-
dades, ayudaria la labor de estos profesionales, optimizando los recursos asignados a un territorio.

“Nosotros tenemos convenios de colaboracion a nivel provincial tanto con Comisiones como con
UGT, y a nivel nacional, esas mismas relaciones con convenios de colaboracion. Se intentaen mu-
chas provincias tener colaboracion con asociaciones empresariales. Nosotros ahora estamos en aso-
ciacion con Jovenes Empresarios, con la colaboracion de profesionales y autdnomos. Se hacen con-
venios con FEDNES, se hacen convenios de colaboracion donde todos intenten participar”.

“Las colaboraciones se hacen en funcion de aprovechar los servicios. Ellos tienen una serie de so-
cios. En este caso la asociacion empresarial son la parte importante de aqui, y laque generaempleo.
[...] Es unaluchade todos. También es importante la participacion de las administraciones de am-
hito local. Lo realmente efectivo seria que todos trabajasemos bajo una misma directriz, bajo una
misma filosofia integradora”.

Las propias administraciones responsables o promotoras de iniciativas de desarrollo local reconocen
estos problemas de coordinacion tanto externacomo interna, y reconocen también que los problemas
de coordinacion pueden estar originados por las dificultades para delimitar consistentemente las la-
bores de cada uno de los profesionales que trabajan en distintas areas del desarrollo local.

“No, dependemos de Direccion General, pero claro si estas en un Ayuntamiento, el Ayuntamien-
to pone lo que es el local, y los gastos comunes de lo que es material de oficina, de la conexion a la
red, de teléfono, de todo eso... Entonces, cuando hay que tomar alguna decision méas compleja hay
que consultar con Direccion General de La Muijer, pero si estas ocupando un local del Ayunta-
miento algo tiene que opinar al respecto”.

Algunas asociaciones profesionales proponen que, tratandose de intervenciones de ambito co-
marcal o local, sean las instituciones de este rango las que pongan orden en las tareas de estos pro-
fesionales. EI mejor conocimiento de la realidad de su zona, y la mayor cercania de estos trabaja-
dores facilitaria el acuerdo y la coordinacion.

“Deberiamos depender directamente del secretario y del alcalde, del secretario porque es el que te
vaaexplicar todo el papeleo, todo el tema de aprobacion en pleno, y del alcalde porque tiene que de-
fender ante el pleno cualquier propuesta que td hagas™.

3.5. Visiones del desarrollo

Conviene aclarar, antes de detallar las distintas maneras de concebir el desarrollo local, que no se
trata de visiones excluyentes, sino de lineas discursivas, por lo que un mismo agente puede tener
elementos de dos 0 mas de ellas respecto del desarrollo local. Lariquezay la heterogeneidad de es-
tos matices es lo que da a esta profesion capacidad de adaptarse a las idiosincrasias locales.
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A pesar de que existen muy diferentes visiones del desarrollo local, todos los profesionales, ex-
pertosy afines consultados durante la investigacion coinciden en sefialar que para hacer una bue-
nalabor de desarrollo es necesario tener unasensibilidad especial hacia el entorno, y un interés por
conocer su especificidad, que es lo que puede despertar los elementos vocacionales necesarios.

Consideran imprescindible una cierta mentalidad social y un interés manifiesto en escuchar a la
gente y convivir con ellos, para poder llevar a cabo un desarrollo a su medida.

“Yo creo que es muy importante conocer la idiosincrasia de la gente. El tema agrario: es un sector
del que la mayor parte de la gente rural ha vivido. Conocer ese mundo, esa forma de pensar, y ha-
ber convivido con ellos, y haber trabajado con ellos y tal, pues yo creo que es fundamental.”

Lasimple socializacién del acceso a las subvenciones publicas no supone por si sola una forma de
desarrollo si no lleva aparejado algo mas. Ese algo mas es lo que conforma los “matices” que dife-
rencian una u otra forma de entender el desarrollo local.

“Su funcién principal es s6lo el desarrollo econdmico, la promocién de emprendedores, y bueno to-
das estas historias y el problema es que cuando llegan pues se encuentran, que a ver como hacen,
ique no es tan facil!.”

3.5.1. Visidon humanista

La vision predominante entre los expertos con respecto al enfoque del desarrollo local, tiene que ver
con un planteamiento humanista de esta profesion, entendiendo como tal un planteamiento parti-
cipativo del desarrollo que considera a toda la poblacién y a los agentes sociales que la representan.

“Eldesarrollo local es un proceso en el que interviene mucha gente que no es el agente de desarrollo lo-
cal: desde la propia poblacidn (con la metodologia participativa, en la que los beneficiarios son también
protagonistas desde el principio, desde el mismo diagnéstico), hasta un monton de profesionales”.

Este enfoque humanista considera al agente o promotor del desarrollo local como un mediador so-
cial, un dinamizador, un vertebrador de las estructuras sociales locales, incluso con un fin econé-
mico; pero siempre como facilitador de las relaciones sociales. Las actividades de animacion socio-
cultural ilustrarian lo que se considera, en este punto, un enfoque humanista del desarrollo local.

“El agente de desarrollo local puede ser, pues un mediador, un coordinador, un vertebrador de un
monton de energias que hay que impulsar para que ese desarrollo se produzca”.

“El agente de desarrollo, como lo concibo, como lo estamos concibiendo, es un agente que operaen
el territorio y con la poblacion. Es decir, es un dimamizador social, entiendo yo, dinamizador so-
cial de la vida econémica, cultural...” .

Se dota la labor del Agente de Desarrollo Local con una importante tarea de educador social, de
formador de formadores, utilizando sus recursos de acceso a la cultura como un medio de fomen-
tar el desarrollo comunitario. Las escuelas taller, la educacion de adultos y la formacion ocupacio-
nal son muestras de esta manera de entender el desarrollo local.

“Nosotros ponemos el acento en la cultura, porque valoramos la cultura, porque creemos que cual-
quier iniciativa de desarrollo, de crecimiento de cualquier poblacion, de cualquier persona, parte de
conocer los codigos, de saber qué es a lo que te tienes que enfrentar, qué es lo que tienes que hacer, te-
ner los instrumentos necesarios. Entonces esos instrumentos necesarios los tenemos que dar noso-
tros desde..., se los damos nosotros de culturay, desde ahi, ya puedes abarcar cualquier otro terreno:
el laboral, el econémico... Pero si no tienes una base, ¢ de qué te sirve —un ejemplo burdo- que yo te
dé El Pais si no lo sabes leer 0 no lo sabes interpretar? Pues, entonces.”



* Noosotros teniamos un area socioeconémica, que la llamabamos la formacion social basica, y loque
intentabamos con esas claves de informacion, es traducirlas en claves accesibles a cualquiera. Por-
que un pastor de la Sierra de Cuenca, ya pueden estar dando muchas ayudas de la Union Europea,
peroalomejor levanavenireninglés, en claves que ellos no... Nosotros las desciframos o se las po-
nemos accesibles. La de desarrollo econémico, la de informacion y la de educacidn social”.

Sin embargo también hay un espiritu renovador dentro de este enfoque del desarrollo, que tiene
que ver con los nuevos modelos que se imponen en el terreno de los servicios sociales: menos asis-
tencialistas y mas basados en planteamientos de generacion de competencias; es lo que se conoce
como el modelo de competencia social.

“A la gente hay que dejarle un poco de responsabilidad. Es decir, ti sabes que no puedes decirle a
nadie que le vas a solucionar todos los problemas que tiene, pero ellos tienen que tomar una inicia-
tiva. Porque si no, estamos otra vez en el mismo problema: que t( eres quien les mueve totalmen-
te. Hay que saber tener un poco de mano izquierda. Yo por ejemplo, al principio, les hacia todo, ab-
solutamente. Eso para mi era un trabajo improbo, porque hacerles todo, todo, todo, incluso trami-
tarles una certificacion de hacienda, o de una vida laboral en la seguridad social, y tal... Ahoraya
no lo hago, porque sé que ellos también se tienen que implicar. Muchas veces es mucho mas positi-
vo cuando se implican ellos, porgue saben que les cuesta un esfuerzo, porque se aprende que lo que
no te cuesta nada no lo valoras”.

Se reclama para esta forma de entender el desarrollo local una visién global del proceso de desa-
rrollo, en el que el agente es a la vez dinamizador y dinamizado; es decir, el profesional que sabe
quién puede saber de lo que necesita una zona para mejorar la calidad de vida de sus residentes. El
tema del empleo sirve a este respecto como indicador de un mal funcionamiento de las relaciones
socioecondmicas, y el promotor del desarrollo debe actuar sobre sus causas de manera global, ha-
ciendo participar atodos los implicados.

“El empleo es un tema evidentemente fundamental y a veces es central para captar otros proble-
mas, que estan alrededor del empleo. Yo creo que un agente de desarrollo local lo que tiene precisa-
mente, esel deber de intentar mediar entre las distintas demandas que existen, como salud, empleo,
vivienda, educacion, calidad de vidaen general... Intentar conectar las necesidades que hay en esos
ambitos, que tenga todo, un poco, un planteamiento integral”.

3.5.2. Visidn economicista

Desde este otro punto de vista, fomentar el desarrollo es potenciar el aprovechamiento de los recursos
enddgenos del territorio. En una zona forestal se trataria de promover y desarrollar los recursos fo-
restales; en una zonacon recursos ganaderos, de rentabilizar ese sector; en una zona que tiene un acei-
te de oliva de extraordinaria calidad, de optimizar la produccién o la comercializacion de este pro-
ducto. Se trata, en resumen, de aprovechar los recursos mas inmediatos y abundantes en el territorio.

“Si tu quieres fijar la poblacion en las zonas rurales, lo que tienes que buscar siempre es que la ca-
lidad de vida de esas zonas rurales sea lo mas comparable posible a la que hay en otras zonas. En-
tonces tienes medidas que van exclusivamente a temas de infraestructuras. Tienes otras medidas
que van relacionadas con temas de turismo rural, no solo en cuanto a generacion de camas, sino
también restauracion, sefializacion, todo lo que tenga que ver con temas de turismo rural y se uti-
liza siempre como una forma de diversificacion, no como uno de los ejes principales del programa.”

Actualmente existe una tendencia muy fuerte en el desarrollo local. Se basa, no sélo en el apoyo a
lainiciativa privadacomo germen el empleo, sino también en el apoyo a iniciativas de autoempleo
colectivo y economia social como medida de lucha contra el desempleo.
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*“ Ahora el tema de desarrollo local va sobre todo a diversificar los sectores productivos en peque-
fias empresas, en PYMES, sobre todo relacionadas con la economia social, como formas juridicas.
Y luego todo lo relacionado con el aprovechamiento de los recursos locales que nunca se ha plante-
ado nadie aprovecharlos, por ejemplo...”

Desde este enfoque, el principal interés es el desempleo, por lo que el ADL juega un papel impor-
tante en la dinamizacion de los recursos economicos endogenos, el impulso de la iniciativa priva-
day también la atencion al desempleado.

“El Agente de Desarrollo Local es un técnico que trabaja con la Administracion y que debe de ser
como el médico de atencidn primaria, como el médico de familia, la persona que entienda un poco
de todoy que esté a la recepcion del desempleo desde el primer momento[...]. Es todo el abanico que
engloba el Desarrollo Local, desde coger a un desempleado y darle formacion basica para luego es-
pecializarlo para integrarlo en una empresa, a mantener relaciones con el empresariado, o con las
asociaciones de comerciantes”.

Parece tratarse de un planteamiento que, de no ser por la permanencia del problema durante dé-
cadas, podria calificarse de coyuntural, al hilo del grave problema de desempleo que sufre nues-
tro pais y especialmente sus comarcas méas deprimidas.

Este planteamiento también recupera laimportancia de los recursos econdmicos tradicionales in-
tentando adaptarlos a las nuevas pautas de consumo, y condiciones del mercado.

“Nosotros a la hora de revalorizar nuestro patrimonio cultural, creemos que los temas agrarios y
forestales son el grueso de nuestro programa en esta zona. Las empresas que nosotros tenemos son
totalmente relacionadas con el sector agrario. No porque tengamos un gedgrafo, hay empresas re-
lacionadas con eso. Los productos y los sectores que hay en la comarca no dependen del ADL. Es-
tan en lacomarca. En cuanto hablamos de desarrollo endégeno es lo que se tenga. Eso es lo que sig-
nifica desarrollo enddgeno, el desarrollo a partir de los recursos que se tienen”.

Desde este punto de vista se entiende que el desarrollo econdmico de una zona, en una economia
globalizada, debe tener forzosamente un alcance supralocal, proyectando las economias locales a
escala regional, autonémicay europea. Por esta razdn el trabajo que se haga en desarrollo local de-
be hacerse desde, al menos, una perspectiva comarcal. Lo estrictamente local tiene menos valor
gue lo mancomunado.

*“ Ahi lo veo primero como un representante de una institucion mayor de &mbito superior, que pa-
raaglutinar a diferentes ayuntamientos tiene que ser alguien que pertenezca a un ente comarcal o
regional que conecte la zona con las lineas de trabajo y con las lineas de subvencidn, etc. de los &m-
hitos superiores. Por tanto, es un agente que conoce lazonay, a la vez, es capaz de conectar los pro-
yectos de la zona a las lineas de subvencidn de &mbito autondmico, estatal y europeo.”

3.5.3. Vision estratégica

Existe una tercera via de enfocar el desarrollo local desde la colaboracion de los agentes de desa-
rrollo en la elaboracién de estrategias globales de crecimiento y evolucion de una comunidad.

“Es que el desarrollo local para nosotros es promocion de laciudad, [...] y atraccion de lainversion
en funcion de un proyecto y de un modelo de ciudad que tenemos hacia un medio y largo plazo. Es
decir que nos interesa atraer determinado tipo de empresas, nos interesa expandir laciudad en una
determinada direccion y no en otray nos interesan proyectos que coincidan con las lineas estraté-
gicas definidas en el plan de ciudad. Entonces, ahi ubicaria yo el desarrollo local, en ese marco”.



El ADL abriria paso a una vision mas global del municipio, e integraria en ella los distintos elemen-
tos que proporcionan una determinada calidad de vida a sus residentes. Se trata de una vision del
desarrollo que estd muy vinculadaa las actividades que desarrollan los ADL en ciudades medianas
y grandes, en las que se integran en equipos de desarrollo compuestos por varios profesionales y
que tiene elementos claramente diferenciales de la vision que se tiene para el desarrollo rural.

“El concepto de desarrollo local que tenemos aqui estd mas vinculado a la planificacion estratégi-
ca de laciudad y a los procesos habituales de planificacion estratégica en este tipo de ciudades, ya
medianas y grandes. Entonces, aqui no tenemos la figura del agente de desarrollo, puesto que di-
gamos que el impulso al desarrollo desde el punto de vista del Ayuntamiento se realiza desde dife-
rentes areas”.

Aceste nivel se requiere una vision renovada, cualificada y técnica del tratamiento del espacio ba-
sada en nuevos modelos de ciudad. La labor del agente de desarrollo consiste mas bien en coordi-
nar el esfuerzo de profesionales mas especializados.

*“ Si ha cambiado de perspectiva, 0 sea ya no se puede Ilevar las mismas actuaciones que se imponi-
an en afios pasados, donde se centraba mucho en lo que era la creacion de actividad y todo este tipo
de cosas. Ahora hay que ir a dar servicios integrales y aimplicarte en modelos de ciudad; o sea: hay
que hacer tu ciudad competitiva en un entorno econémico global. EI Desarrollo Local no puede ser
el sitio donde vas a montar la empresa sino que tienes que dar un servicio adaptado a la ciudad “.

El equivalente de esta labor de equipo en el medio rural, labor que obviamente s6lo es posible en
localidades medianas y grandes, seria el establecimiento de redes de agentes de desarrollo rural.
Si bien la labor generalista de un ADL en un ayuntamiento grande queda perfectamente cubierta
por un equipo de profesionales muy especializados, se ve con dificultad una labor de calidad de
unasola persona, por pequefio que sea el medio de intervencion. En todo caso la unidad minima
de desarrollo seriala comarca.

“No puede trabajar solo, no puede trabajar en un ambito estrictamente local o municipalista, tiene
que tener una visién al menos comarcal e incluso supracomarcal, y ha comprendido que no puede
trabajar aislado del mundo”.

La labor de las redes de profesionales ademas de proporcionar ese apoyo técnico, facilitaria el na-
cimiento de un espiritu corporativo, el acceso a recursos compartidos de formacion o de otro tipo
y, de algiin modo, ayudaria a garantizar la continuidad de sus puestos de trabajo.

“Yate digo que las redes de profesionales funcionan, la red de profesionales e identidades, algunos
de ellos funcionan exclusivamente para ejercer influencia en las administraciones, es decir, pre-
tenden funcionar como “lobbies™ [...], sinembargo otras operan como espacios de cooperacion efec-
tiva, real.”

3.5.4. Vision privada

Por altimo existe una vision del desarrollo que pasa por planteamientos compartidos con empre-
sas 0 asociaciones privadas, con o sin animo de lucro. Desde esta Optica el desarrollo local, urbano
o rural, pasa por lainiciativa de los propios agentes. La dependencia de estos agentes de la admi-
nistracion publica, quita credibilidad a sus posibilidades de sintonizar como promotores con las
iniciativas locales de empleo.
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“Empezaria por cambiarle el nombre porque eso significaria un cambio de actitud, deberian ser
promotores no agentes. No es una cuestion semantica, porque deberian ser gentes que se implica-
ran en desarrollo local. Yo estoy bastante decepcionado con el modelo de agentes de desarrollo local
de este pais.”

Las labores de desarrollo se relacionan, desde esta vision, con el espiritu emprendedor que conlle-
va una implicacién personal muy fuerte con los proyectos, una implicacion que sobrepasa los li-
mites de lo profesional y toca lo personal, la motivacién. A este nivel la calidad del trabajo de los
Agentes de Desarrollo Local estariamas relacionada con aspectos de implicacion personal que con
aspectos técnicos, metodoldgicos o de formacion.

Lainiciativa publicase muestraincapaz de llegar con calidad amovilizar los colectivos locales y por
tanto precisa de lainiciativa privada para que se consiga una mejor y mayor implicacién, un mayor
aprovechamiento de los recursos econémicos puestos al servicio del desarrollo de una comunidad.
La falta de esta iniciativa privada en la mayoria de los casos garantiza el fracaso del proyecto.

“La iniciativa normalmente es una iniciativa empresarial. Por mucho que promueva el Ayunta-
miento, es la gente la que tiene que echar adelante todos los proyectos”.

* Cuando en algunos casos el dinero ha llegado antes de que el nticleo de desarrollo existiera, y se
ha quedado el nucleo porque habia dinero, el proyecto ha fracasado. Sigue existiendo mientras ha-
yadinero, en cuanto éste desaparezca no se ha creado nada, ni tejido, ni conciencia, ni estructura.”

En opinidn de algunos profesionales, pretender dinamizar una poblacién mediante una politica
de subvenciones resulta contraproducente, y lo inico que se consigue es dominar la iniciativa cre-
ando una cultura perversa de la subvencion.

*“ Estan haciendo el despropésito nimero uno. En vez de potenciar lo que ya tiene la gente, de su cul-
tura, de su saber hacer, de su adaptacion al entorno, se potencia lo contrario. Se esta introduciendo
la cultura de la subvencion, se esta creando pedigiiefios. Las personas tienen un monton de conoci-
mientos pero no los usan. S6lo usan lo que les dé subvencion; sus potencialidades no, porque estan
en funcion, otra vez, del mercado internacional”.

Las condiciones laborales de los Agentes de Desarrollo Local, y los medios, tareas y actividades
gue deben cubrir normalmente, asi como su sumision a la disciplina de la administracion publica
termina con cualquier iniciativa motivada de desarrollar las comunidades locales.



4. PERFIL PROFESIONAL, PERFIL FORMATIVO Y
ACTITUDES DEL ADL

Llegados a este punto es necesario insistir, una vez mas, en la imprecision que existe actualmente
sobre la figura del Agente de Desarrollo Local. Para algunos, el desarrollo es una labor de equipo,
para otros se trata de individuos dedicados profesionalmente a favorecer el desarrollo de una lo-
calidad; en ninguno de los dos casos hay mucha precision sobre las tareas que competen a esta fi-
gura profesional.

La Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas no recoge esta ocupacion, mientras que si
aparece en la Clasificacién Nacional de Ocupaciones, que es un poco mas detallada. En este Gltimo
caso aparece diferenciada en el apartado de diplomados en trabajo social. Como profesion afin
aparece Unicamente la de Agente de Igualdad de Oportunidades.

Por la falta de definicion del puesto, incluso a escala oficial, existe bastante literatura que abunda
en la idea de que es un puesto de reciente institucionalizacidn y que por tanto esta en proceso de
definicion de tareas. En términos generales, la figura de este profesional se concibe como un tra-
bajadoramedio camino entre el animador tradicional de caracter voluntario, con escasa formacion
inicial, y el profesional especializado fruto de la revolucién tecnoldgica actual, con competencias
técnicas, de gestion y de animacion.

Encajar este perfil con unaformacion reglada de titulacién superior parece entonces una labor do-
blemente compleja, por un lado debido a la vision global que se requiere del profesional del desa-
rrollo local y por otro debido a la especializacion en las tareas concretas que debe desarrollar en su
entorno habitual.

4.1. Caracteristicas sociodemograficas

En general se trata de un colectivo joven, sin rasgos caracteristicos en cuanto a género. El perfil for-
mativo suele ser el de un economista o un licenciado en empresariales o bien un abogado, un li-
cenciado en derecho, aunque existen también socidlogos y psicélogos.

Los expertos en desarrollo local, que ocupan puestos directivos en organizaciones relacionadas
con estaactividad, presentan un perfil mas diferenciado. En la mayor parte de los casos provienen
de las ciencias humanas, como historiadores, gedgrafos y profesores. Entre éstos existe un nivel
formativo inicial inferior al de los nuevos Agentes de Desarrollo Local, aunque muestran una ma-
yor formacién complementaria. También se encuentran ingenieros técnicos agricolas, aunque en
menor proporcion.
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En el terreno de la experiencia profesional se pueden distinguir dos grupos: los que tienen una vo-
cacion previa hacia el desarrollo local y cuyas experiencias profesionales vienen del esta misma
areaoafines (animacién sociocultural, orientacion sociolaboral, etc.), y los que tienen unavocacion
posterior con experiencias laborales muy variopintas.

En cuanto a sus actitudes, muestran un perfil mas vocacional los expertos que los ADL u otros pro-
fesionales afines.

4.2. Actitudes personales y profesionales

Se pretende realizar en este apartado un catalogo de actitudes socioprofesionales que conducen a
determinados perfiles personales y profesionales. No se trata de compartimentos estancos. Por
tanto, aunque se identifiquen perfiles diferentes, partes de uno u otro pueden coincidir en unamis-
ma persona. Caprichos de la idiosincrasia profesional hacen que aparezca un amplio abanico de
situaciones, aunque las lineas extraidas en esta investigacién muestran claramente varios tipos di-
ferenciales de actitudes hacia el desarrollo local.

Todos los entrevistados coinciden en que la profesion exige ciertas actitudes hacia las actividades
que comprende la profesion, como la disposicion a las relaciones sociales, la capacidad de adapta-
cién o el espiritu emprendedor.

* Ser una persona muy abierta, muy sociable, muy interesada, muy limpia, que buscara toda la in-
formacion. El tipico funcionario[...] eneste mundo no vale. Estd muerto. Porque ademas tiene que
ir a Consejerias, tiene que ir a Ministerios, tiene que ir a programas europeos, tiene que ir a Aso-
ciaciones empresariales, tiene que ir a Asociaciones comerciales, tiene que ir a muchas cosas y tie-
ne que ser una persona muy dindmica, con una capacidad de adaptacion y una capacidad de co-
municarse. Si no, dificilmente podria trabajar en esto”.

* Sobre todo imagino a un hombre 0 a una mujer con capacidad, primero, de flexibilizar su jorna-
da de trabajo y de viajar. Si quieres te hablo de aptitudes; yo creo que un agente de desarrollo debe
tener sentido emprendedor, debe tener autonomia, vocacion, capacidad de comunicacion, de rela-
ciony de mediacion. Y debe tener capacidad de analisis, de elaboracion y de organizacion. Esas son
las aptitudes méaximas que me parece tiene que tener un agente de desarrollo o un integrante de un
equipo de desarrollo. Eso en cuanto a aptitudes. Me parece que eso no ocurre casi nunca, y no por-
que la gente sea mediocre, sino porque los perfiles que se priman son otros”.

No se piensa, sin embargo, en un profesional que domine todas las areas del conocimiento, y todas
lasdestrezasy habilidades, sino masbien en unapersonaversatil que domine unos fundamentos me-
todolégicos determinados, que sea diestra en algunas técnicas, en laaplicacién de herramientas, pe-
ro cuyo mérito principal consiste en tener capacidad para integrarse en equipos multidisciplinares.

“Yo creo que las habilidades profesionales que debe tener el integrante del equipo de desarrollo de-
ben estar relacionadas con la formacion, debe tener relacién con la promocidn de empleo, debe te-
ner relacion con la metodologia en un sentido amplio. [...]Debe ser capaz de distinguir un funda-
mento de una técnica, debe ser capaz de diferenciar un procedimiento de una herramienta, debe sa-
ber que una actividad no es un principio metodoldgico sino otra cosa. Debe ser capaz de entender,
dicho en otras palabras, que participa en un proceso de intervencion, en un proceso de cambio, y
eso requiere conocimiento, habilidades y metodologia. EI gran problema de muchos equipos de de-
sarrollo es que se creen, o les hacen creer, que sélo deben aplicar técnicas.”

ElI ADL debe estar comprometido con su trabajo. Es una figura muy dificil de regular en lo que res-
pecta a sus funciones porque tiene un marco de actuaciéon muy diverso que va desde el trato habi-
tual con los politicos hasta la intervencion en grupos marginales, para lo que principalmente tiene



gue tener una buena capacidad de comunicacion. Lo que es clave para un agente de desarrollo es
la capacidad de convocatoria, tiene que movilizar, y que lo entiendan, pero no en un nivel de co-
municacion técnica, sino en un sentido mas amplio de habilidades de comunicacion.

El ADL hace la mayor parte de su trabajo en la calle y tiene que saber llegar a su publico objetivo
que son las administraciones locales, las asociaciones, los empresarios, los discapacitados, los ex-
cluidos, etc. Las actividades de animacion e investigacion son importantes cuando se empieza el
trabajo de desarrollo en una comarca. Estos primeros movimientos pasan por generar las estruc-
turas administrativas, por elegir representantes para construir la imagen social de la comarca. Si
No se consigue esa estructura, no se tendra una identificacién de la poblacidon local en esos proce-
sos. Tiene que tener capacidad de implicar a las poblaciones locales en procesos de desarrollo.

“Lo Unico que tendria que tener es mucha implicacion y preferentemente ser de la zona. Tiene que
conocer perfectamente su municipio, la gran ventaja de un Agente de Empleo de Desarrollo Local
es el conocimiento del municipio”.

“En el buen sentido de la palabra, cierta capacidad de liderazgo, de saber motivar a todo el mundo,
de implicar, de buscar la complicidad de la gente en ideas positivas...”.

Se ha producido un cambio importante en cuanto a las actitudes exigibles en larelacion de los ADL
con su trabajo. Si antes pasaban por ser animadores socioculturales con mas caracter vocacional
gue nivel académico, en la actualidad caminan en la direccion de técnicos profesionales con titu-
laciones superiores.

“Cuando no habia un perfil de agentes que tuviera trabajo en esos temas, venian mas de la anima-
cidn. Nosotros, el perfil que buscamos, venia mas de la animacién sociocultural y de cosas de talle-
rismo 'y de todo ese tipo de efervescencia que hubo después de la democracia. Ahora no, ahora ya se
buscaba un perfil mucho més técnico desde los ayuntamientos, que le falta los otros instrumentos™.

Este cambio, sin duda, trae consigo otros en cuanto a las actitudes y relacién con la tarea y de-
termina una serie de perfiles profesionales que se detallan a continuacién. En estos perfiles se
combinan una vision del desarrollo y la relacién con la profesidn, por tanto las principales va-
riables que definiran estos perfiles son las actitudes hacia el trabajo y el marco en que desarro-
Ilan su actividad.

4.2.1. En funcion de las actitudes hacia el trabajo

Economicistas

Para este perfil profesional la cuestion econémica es fundamental en el desarrollo local, y el pro-
blema del empleo ocupa en ella un apartado prioritario. En este sentido, el Agente de Desarrollo
Local se aproximaria mas al papel de un promotor de empleo que al de un dinamizador social.

“Se trata de una persona capaz de movilizar recursos locales con objetivo de favorecer el empleo.
De hecho se nos ha llamado técnicos de empleo.”

“Es que en el fondo, un Agente de desarrollo local hace lo mismo que un promotor laboral.”
Desde este punto de vista su busqueda de conocimiento y de mejora en el trabajo, pasa por tener

datos exhaustivos sobre el desempleo y sobre las medidas para corregirlo, incidiendo en el merca-
do de trabajo.

“Lo que los agentes de desarrollo necesitan es conocer los accidentes de empleo, poder tener recur-
S0S muy a mano, saber qué es lo que la empresa de su sector demanda, Yy eso se hace a través de es-
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tudios y observatorios locales. Necesitamos técnicas de venta. En este caso, un agente de desarro-
Ilo local debe saber manifestar lo que desea a las otras partes, un poco que haya feedback entre laem-
presay el agente de desarrollo”. .

El perfil economicista del desarrollo centrasu atencidnen lapromocion del autoempleo individual
o colectivo como medio para resolver el problema del empleo y con ello mejorar la calidad de vida
de las personas. Parece existir un trasfondo ideoldgico por el que se entiende que el desarrollo de
lainiciativa privada de un territorio trae consigo el desarrollo del territorio en su conjunto.

“Aunque también ellos lo promocionan a través del desarrollo enddgeno de su localidad pero el em-
pleo generariquezay genera autonomia a las personas. Si conseguimos pleno empleo en una loca-
lidad, que es muy dificil, conseguiremos que la gente se quede en ella, que genere servicios, que ge-
nere infraestructuras”.

“Pues a todos los niveles, tenemos reuniones, intentamos apoyarnos y no duplicarnos. Sobre todo
en el tema de promocion, todo lo que tiene que ver con autoempleo, de empresas que surgen por la
zona, ellos tienen unas lineas de ayuda, nosotros tenemos otras. Intentamos que los promotores
aprovechen las lineas de ayuda, los maximos recursos que tengan”.

La promocion de las ayudas a empresas, tanto en su constitucion como en asesoramiento técnico
posterior para mejorar su competitividad, es otro indicador de que se encuentran muy centrados
en el desarrollo econémico de la zona, determinando sus necesidades y su vision del desarrollo.

“ Yo cumplo la primera parte entonces, la parte mas econdmica, en el sentido de tener mas claro la
promocion econémicay cdmo se tiene que hacer... Yo si que sé orientar la promocidn; o sea, una per-
sona que va a montar algo yo si que sé decirle si le interesa una SA o una SL, 0 como tiene que ha-
cerlo, es decir, la parte un poco mas legal”.

“ En definitiva, tienes que estar para mejorar lainformacion de las empresas sobre los recursos que
puedan tener, la informacion sobre instalaciones en poligonos...”

No por trabajar con colectivos desfavorecidos los promotores del desarrollo local tienen unavisién
mas humanista del mismo. No es la tarea lo que determinaen exclusiva este perfil profesional. Los
Agentes de Desarrollo Local pueden tener una vision econdmica del desarrollo basado en la pro-
mocién del empleoy no en la promocion de la calidad de vida, dando por supuesto que el empleo
se la proporciona.

“Nuestro objetivo en este caso es crear empleo pero a través de una imagen muy importante y es
que las personas con discapacidades estan formadas para trabajar y que la Administracion dota de
una serie de ayudas y subvenciones a la empresa por contratar a personas con discapacidad.”

“Entonces no se trata de decir contrate usted personas con discapacidad sino simplemente infor-
mar de un servicio que existe para que ellos puedan utilizar en cualquier oferta de empleo que sa-
que su empresay que tomen conciencia de que a lo mejor para un puesto determinado que ellos va-
yan a buscar pueden plantear la posibilidad de incorporar una persona con discapacidad”.

Tampoco los elementos motivacionales resultan diferenciadores de los distintos perfiles profesio-
nales. Podemos encontrar profesionales muy motivados, cuya labor fundamental consista en el
apoyoalainiciativa privada, al desempleadoy alacreacion de nuevasiniciativas locales de empleo.

“Yo soy una enamorada de este trabajo. Me gusta mucho porque no es nada monétono, aunque re-
almente tengas que estar analizando los proyectos, siempre pendiente de los expedientes, con-



tactando con los promotores. Pero es que cada dia no sabes lo que te va a venir, aunque te planifi-
ques te puede venir un promotor o te puede llamar una asociacion “oye ven que necesito que me
asesores en no se qué”. Cada dia es algo nuevo con lo cual es muy creativo. Ademas estas ayudan-
do a una personaa que sus suefios se hagan practica, con lo cual ami me parece un trabajo muy ri-
co. Tampoco es una labor social pero estds muy en contacto con la gente. No somos el tipico fun-
cionario de un ministerio que viene una personaa presentar unaayuda con todos los papeles, le po-
nesunselloy yaestd, no. Estas viviendo con ella el desarrollo de su empresay al final te implicas”.

Administradores/Gestores

El perfil de desarrollo local basado en una vision administrativa o gestora de fondos publicos cen-
trasu interés en el acercamiento de las subvenciones a la poblacién como medio de dinamizacién
del desarrollo. Su labor se centra entonces en estar bien informados de las lineas actuales de sub-
vencionesy en actualizar este conocimiento continuamente.

“No eres un funcionario en el sentido de como se entiende que son los funcionarios, porque siem-
pre se tiene la idea de que un funcionario es una persona que esta ahi desarrollando un trabajo, y
que no tiene ningun interés por aprender nada mas, que hace su trabajo y ya estd, ¢no? Y sin em-
hargo este es un tema que esta en constante evolucidn; el tema por ejemplo de desarrollo local esta
en constante evolucion”.

El trato con el usuario, con el pequefio empresario al que ayudan en el desarrollo de su negocio o
comercio, resulta ser el elemento méas motivador de sus actividades cotidianas. La mayoria de los
gue presentan este perfil de forma predominante no tenian ninguna motivacion previa al puesto,
pero encuentran interés en la diversidad y utilidad social de su empleo actual, y un elemento que
les lleva aimplicarse en la tarea.

“Entonces, bueno, alo mejor no sabiamucho de que iba el tema, pero a medida que lo vas conociendo
te va gustando cada vez mas, puesto que te vas implicando ta también en el tema, porque yo cuan-
do tramito una serie de solicitudes, pues conoces a la gente, e incluso te implicas a lo mejor en las
mismas ilusiones que tiene esta gente por poner su negocio.”

Por supuesto, se encontraran desmotivados cuando no logren cubrir las expectativas de sus ad-
ministrados. Critican en este sentido la lentitud del proceso administrativo, asi como la pesadez
del trdmite para obtener subvenciones.

“Lo que menos me gusta es la gestion de todas estas ayudas que estamos vendiendo y que después
se tienen que filtrar por miles de filtros en la Administracién. Y cuando llega al usuario pues igual
ya se ha extinguido laempresa o yano le sirve.”

Un grupo destacable de este perfil profesional es el que constituyen los equipos gerentes y técnicos
de lasiniciativas comunitarias LEADER y PRODER, ya que se trata de profesionales cuya labor coti-
diana esta centrada en las relaciones con estos proyectos, entendiendo por ello actividades de reco-
nocimiento, evaluacion, deteccién y seguimiento de proyectos subvencionables o subvencionados.

Humanistas

El perfil humanista presenta una manera mas integral de enfocar el desarrollo local, entendiéndo-
lo como una via de mejorar las condiciones de vida de las personas, su formacién, su régimen de
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actividad y su vision del mundo, en orden a mejorar su calidad de vida desde el desarrollo de los
recursos enddgenos.

“Parami, [...] el desarrollo va muy ligado al como se puede buscar una mayor calidad de vida, el
que la gente tenga un conocimiento amplio de su trabajo, 0 sus aspectos de ocio. Abarcaria como
diferentes medios, porque es una parte del medio social en el que te mueves, puede ser el medio na-
tural que te rodea”.

“ES un poco que la gente tenga un mayor bienestar. Son cosas distintas; a veces con temas de in-
tegracion pues por eso que decia: que hay gente que viene de fuera, el que se vaya amoldando aqui;
personas que igual no tienen lo bésico, pues intentar que tengan una cobertura minima... De-
pende también de cada programa, de cada historia”.

Desde los profesionales cuyas prioridades se adaptan a un perfil humanista, se reclama la necesi-
dad de tener unavisién global tanto en el ambito social como institucional y del territorio, para po-
der incidir en su desarrollo.

“Hombre, pues te permite una vision de lo que son las estructuras sociales y econdmicas y grupa-
les. Entonces te permite una vision global para conocer un poco para dénde hay que ir, dénde hay
que moverse, con qué grupos tratar o como tratar con ellos. Insisto siempre en como saber analizar
también situaciones”.

Sus intereses van de la animacion sociocultural a la dinamizacion de la participacién de las aso-
ciaciones locales en el establecimiento de programas de desarrollo sociocultural, en orden afijar la
poblacion en el territorio mediante la mejora de sus condiciones de vida.

Otra de las actividades que se consideran muy importantes para el desarrollo local desde los pro-
fesionales del desarrollo con un perfil humanista, son las de formacion, informacion y motivacion.
Tanto la recuperacion del patrimonio cultural como la identificacion de la idiosincrasia de la co-
marca, se consideran elementos fundamentales del desarrollo y constituyen un interés de este ti-
po de agentes de desarrollo. Para todo ello reclaman un conocimiento exhaustivo formal e infor-
mal de su area de trabajo.

“El hecho de saber que aparte de llevar un proyecto de empleo, estoy dentro de un proyecto que en
el fondo es mucho mas global y que plantea cosas mucho mas alla del empleo.”

“En principio es que es una cosa basica, hay que conocer, 0 sea hay que salir, hay que hablar con la
gente, hay que ver. Pero también tienes que objetivar, mirar los datos [...] es importante las im-
presiones, pero también es importante el conocimiento de datos™.

Dentro de los perfiles profesionales de corte humanista abunda también una visidn asistencialista
del desarrollo local, aunque hay que matizar que esto ocurre sobre todo en profesiones afines rela-
cionadas con temas especificos de discapacidad o mujer. En esta vision el desarrollo local estaria
centrado en la proteccion de los mas débiles, los excluidos, los incapacitados, los desempleados o
losinmigrantes. Laexperienciay laedad suelen ir cambiando esta perspectiva hacia otra mas evo-
lucionada de competencia social.

“Llegan padres de familia que no tienen recursos econdmicos ni tampoco esperan recibir recursos
econdémicos, que tienen que alimentar a sus hijos, que tienen que pagar deudas y demas, y que lle-
gan con lamoral por los suelos. T intentas ayudarles al maximo dandoles informacién sobre for-



macion, o derivandoles a Servicios Sociales para poder resolver por lo menos los problemas inme-
diatos de economia. A lo mejor viene esa persona 'y en ese momento del afio no tienes muchos re-
cursos, pues intentas ayudarles emocionalmente y psicolégicamente, les das animo y demas .

Emprendedores

Por altimo se ha identificado un cuarto perfil que, si bien viene en la mayor parte de los casos ori-
ginado por el ejercicio del desarrollo local desde asociaciones sin &nimo de lucro o empresas pri-
vadas, es cierto que comparte actitudes y valores con otros agentes de desarrollo que trabajan pa-
ralaadministracién publica, con un perfil mas emprendedor. Definen este espiritu emprendedor
en el desarrollo local la capacidad de ilusionarse con proyectos de desarrollo y de luchar por su
consecucion.

“El hecho de que el trabajo en el mundo asociativo te exige mucho mas tiempo de trabajo que el que
seguramente te exigiria otro sitio. ¢ Por qué?, Porque se te exigen compromisos, se te exige compro-
miso con un proyecto. No es un trabajo simple. En cuanto a que vienes de tal hora a tal hora, no”.

“Yo creo que las caracteristicas es alguien inquieto, con capacidad de comprometerse, de ilusio-
narse. Fundamentalmente por ahi, y luego el resto. Que un agente no entienda de economia, no pa-
sa nada; para eso estan los economistas. La clave de un agente es no ser experto en las cosas porque
para eso ya estan los expertos. Es ser experto en una cosa, que es en aunar voluntades. Para eso ha-
ce falta alguien sensible, con ilusion e inquietud; con sensibilidad para escuchar, para captar y pa-
ra aglutinar; y facilitar que la gente se ponga alrededor de una mesa a explicar cosas. Todo eso es
un minimo de vocacién, o inquietud, o ilusion. Eso es fundamental”.

Lafigura del Agente de Desarrollo Local no es a este respecto la de un técnico, sino mas bien la de
unemprendedor, unimpulsor; no el que crealaideani el que la gestionasino simplemente alguien
que da un empuije definitivo a un proyecto. Alguien con la fuerza necesaria para trasmitir ilusion
alas instituciones y a los solicitantes animando su proyecto.

“Cuando hablamos de emprendedores distinguimos tres figuras; el creativo o emprendedor, el que
tiene el impulso, el promotor que es el que hace posible que ese impulso se haga y luego el gestor. Si
no estéan estas tres figuras la cosa no funciona. El creativo si gestiona estropea su creatividad, y el
gestor que le gusta mas la rutinay que lo lleva mejor, si no hay nadie que le dé el impulso no lo va
ahacer. Y el promotor como tiene una vision de conjunto hace posible la idea. Por eso tiene la pala-
bra promotor. El agente de desarrollo no es el creativo, que hay gente creativa, ni es el gestor, es el
que hace posible las cosas”.

Laindefiniciony lafalta de reconocimiento del ADL por las instituciones municipales tendria, des-
de este punto de vista, mucho que ver con la falta de capacidad de autopromocién de los agentes
de desarrollo. En el medio en el que se mueven compitiendo con otros profesionales consolidados
se pueden promocionar como profesionales liberales, alcanzando cada vez mayores cotas de po-
der en las instituciones, tornando su caracter multifacético en su principal ventaja.

“ Es que hay que promocionarse, tu te tienes que promocionar a ti mismo. Es casi, en un momento
determinado, es como si fuese una profesion liberal, porque t tienes que promocionar tu propio tra-
bajo, lo que estas haciendo”.

*“ Si, porque tiene que tener un grado de generalista. Es decir, tiene que ser un generalista, no un
especialista. El arquitecto es mas especialista, 0 el ingeniero. Tiene que ser un generalista. Yo creo
que los sociélogos 0 economistas somos mas generalistas. Porque hay que manejar diferentes capa-
cidades, diferentes conocimientos”.
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Parece ser que lasactitudes del emprendedor interno, son las que marcan las lineas de futuro de es-
ta profesion, como ya ocurre en paises que tienen una més dilatada experiencia en este campo del
desarrollo local.

“En otros paises esta mas desarrollado y creo que las posibilidades de futuro vienen por ahi, quie-
ro decir, el desarrollo, el crecimiento, va a venir en parte por el desarrollo local que se pueda conse-
guir en diferentes zonas. Mas que esperar a que venga una institucion a solucionarte los proble-
mas, el Estado, o sea la economia, la economia libre, el libre mercado que lo solucione; y creo que
ninguno de los dos™.

4.2.2. En funcién del marco de actividad

Existen, por ultimo, dos perfiles profesionales del agente o promotor del desarrollo local que se co-
rresponden con los dos &mbitos, urbano y rural, antes mencionados, distinguiendo asi entre los
que ejercen su actividad en municipios medianos o grandes, que se identificarian como Agentes
de Desarrollo Local, de los que lo hacen en municipios pequefios, mancomunidades o comarcasy
que se identificaran como Agentes de Desarrollo Rural.

“Los que estamos mas especializados y tenemos mas experiencia, ya empezamos a hablar de Agen-
tes de Desarrollo Rural, porque hay unas claras diferencias entre el trabajo de un agente de desa-
rrollode unaciudad y el del ambito rural. Para que te hagas unaidea, un agente de desarrollo cuan-
do comienza a trabajar en un d&mbito rural lo que tiene que hacer es empezar animacion, crear sen-
sibilidades de comarca, explicar a la gente los recursos que hay, revalorizar en suma la concepcion
del territorio. Mientras que un ADL en una zona urbana, lo que hace es ser aforo de organismos
que ya estan basicamente estructurados. Hay asociaciones de empresarios, hay asociaciones de ve-
cinos. En el medio rural lo tienes que crear todo practicamente desde el principio “.

En unentorno urbano los agentes o promotores del desarrollo encuentran una red social estructu-
rada con habitos de participacion més elaborados y por tanto no se reclamara de ellos que tengan
que estructurar la sociedad sobre la que intervienen. Por otro lado, el Agente de Desarrollo Local
se integrara en equipos de desarrollo por lo que se exigira de él poseer conocimientos mas especi-
ficos y técnicos que en el entorno rural, donde se exigiran mayores conocimientos metodolégicos
y habilidades sociales.

“Empezar por formar a los lideres locales. Una vez que tienes formados a los lideres locales, tienes que
irte al resto de los agentes socioecondémicos [...] En nuestro caso ademas de los representantes de la
mancomunidad, no sélo se trabaja en el nivel individual del ayuntamiento. Debe existir algo politi-
camente administrativo que englobe todo el territorio, para que se cree una unidad y pueda haber pro-
yectos que tengan un ambito comarcal, mas que local [....] ES la primera labor que tiene que hacer un
agente de desarrollo: sensibilizar y crear las infraestructuras necesarias parainiciar un proceso de de-
sarrollo; y no es lo mismo hacerlo en Madrid que en el Valle de Ampudia”.

Tanto laformaen que el profesional se incorpora al desarrollo como las habilidades y conocimientos
que se exigiran son diferentes en uno u otro entorno. El Agente de Desarrollo Rural debera ser mas
generalistay flexible, capaz de adaptarse a un entorno mas genérico, con recursos mas limitados en
el que tendré que tener una sensibilidad mayor con las pequerias diferencias. El Agente de Desarro-
llo Local dispondréa de mas medios humanos y técnicos, incorporandose a lineas de trabajo més ela-
boradas y que afectan a variables més globales por tratar con un mayor volumen de poblacion.



4.3. Consideraciones en torno al ADL como empleado publico

Quienes defiende un desarrollo integral no conciben que el Agente de Desarrollo pueda enmar-
carse en la estructura laboral de las administraciones publicas.

“No creo que pudiéramos hacerlo corresponder con un funcionario tradicional, un contratado pu-
blico, porque entonces yo creo que por ahi iriamos mal en el propio sentido que puede tener una fi-
gura de Agente de Desarrollo Local”.

Incluso los profesionales consultados que utilizan un discurso mas economicistano terminan de ver
al ADL enmarcado en las estructuras de las administraciones publicas, aunque las razones que les
llevan a alejar al ADL de la estructura funcionarial son, si no radicalmente distintas, si diferentes.

Quienes apuestan por el desarrollo integral consideran que la labor del Agente de Desarrollo Lo-
cal es unaactividad propia de un militante, de un activistamas que de un empleado publico. En su
discurso se llega incluso a utilizar el término “misién” —como si se tratase de unatarea reservadaa
unos pocos capaces de sacrificarse por los deméas—- para referirse a las actividades que han de rea-
lizar los Agentes de Desarrollo Local.

* —Es una profesion apasionante, de militancia.

-1...]

-Yo diria que activista mas que... bueno, en ese sentido no politico de partido ni politico de institu-
ciones

1.

—El Agente de Desarrollo Local pues al final ¢,qué mision tiene?. Yo creo que la mision pueses...”.

Desde ésta concepcidn, la figura del ADL no s6lo no encaja en la estructura del funcionario, sino
que casi resulta dificil enmarcarla dentro de la actividad laboral al uso. Al entenderse que quienes
realizan actividades en pro del desarrollo local lo hacen guiados méas por el componente social que
por el instrumental, se considera que esen el seno del Tercer Sector donde el ADL puede encontrar
mejor acomodo.

*“ —Es mas una actitud personal, que requiere cierta capacidad de emocidn, una cierta capacidad de
enamoramiento.

-[...]

—Ahora mismo, a dia de hoy, hay casi mas Agentes de Desarrollo local desde el Tercer Sector que
desde el primero sector. Hay mas Agentes de Desarrollo Local trabajando para organizaciones sin-
dicales, en algunos casos asociaciones de vecinos, fundaciones, que desde las propias administra-
ciones publicas.”

Si quienes defienden un desarrollo integral esgrimen estos argumentos para no considerar acer-
tado incluir al ADL dentro de la oferta publica, en el caso del discurso mas economicista, no se
cuestiona la pertinencia de profesionalizar a quienes trabajan en actividades orientadas al desa-
rrollo local; lo que se cuestiona son las estructuras actuales de las administraciones publicas para
acoger a una figura laboral nueva como es el ADL. Al no disponer las administraciones publicas
de un cuerpo especifico —como por ejemplo es el de los ensefiantes— que contemple esta nueva fi-
gura, se teme que quien ingres6 como ADL acabe siendo un funcionario sin nada que lo diferen-
cie del resto.
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“—Sacaba una convocatoria el INEM para contratar Agentes de Desarrollo, y te cogias lo que exi-
gia o lo que iba a financiar y era como cualquier otro funcionario. El propio INEM financiaba la
formacion, sin embargo sus criterios de la propia formacion que estaba homologado ni siquiera va-
lian para que esa persona se pudiera contratar en ayuntamientos. La Razén era muy simple: era
¢en qué escalon dentro de la administracion coloco yo a esta persona?.

-I...]

-Y entonces nos estamos dando cuenta de que en el momento en que esos funcionarios se integran co-
mo funcionarios en otra estructura, el Agente de Desarrollo Local desaparece como tal, como Agente
de desarrollo [...] pues obviamente puede optar a cualquier otro puesto dentro de la administracion.”

Ademas de esta consideracién, la propia organizacion laboral de la administracién dificulta el
buen hacer del ADL por las mismas razones que ya se apuntaban en paginas anteriores: horarios
rigidos, falta de movilidad, burocracia excesiva...

“~Porgue el trabajo (del ADL) evidentemente es mucho mas duro que el de otro funcionario que es-
t4 detras de su oficina de ocho a tres

-I...]

—Se entiende que el ADL ha de estar permanentemente alerta. Al contrario del funcionario —-mas
bien de la imagen que se tiene del funcionario—, el cual se considera que vive mas relajado.

-I...]

-Siel ADL tiene laoportunidad de acomodarse como funcionario, entonces lamotivacion, puesen
algunos casos puede cambiar”

Al cuestionamiento del ADL en el seno de laadministracion local ha contribuido laformaen como
ha aparecido ésta figura en Espafia, sobre todo en muchos ayuntamientos de pequefios munici-
pios: como una mera herramienta para acceder asubvenciones o financiacidn paraacciones de du-
dosa utilidad en el territorio.

“-Yo, por decir una maldad [...] los Agentes de Desarrollo han sido contratados para ver cuantos
fondos se pueden sacar de las distintas [administraciones] o del resto. Y entonces nos podemos en-
contrar con un Agente de Desarrollo o con una Agencia de Desarrollo que lo Gnico que esta ha-
ciendo es proyectos para que te aprueben planes de formacion [...], miles de cursos en zonas rura-
les donde no hay alumnos, o donde todos los alumnos posibles han pasado ya cuatro veces.

—En muchos casos los ADL no tienen una parcela claramente definida, convirtiéndose muchas ve-
ces en cazadores de subvenciones”

El hecho de que el ADL, que se supone que ha sido contratado para realizar un trabajo especifico,
diferenciado, que requiere cierta especializacion, acabe ejerciendo una actividad que cualquier
otro funcionario puede realizar, fortalece la postura de quienes no ven al ADL en el seno de la es-
tructura ocupacional de las administraciones locales.

“—[El ADL es considerado] en muchos sitios pequefios, una especie de ser extrafio que se ha intro-
ducido en el cuerpo de la administracion”

Si bien, como se puede apreciar, el que se cuestione la incorporacién del ADL a la estructura funcio-
narial, no es atribuible tanto a las posibles dificultades que el ADL pueda encontrar en el desempe-
fio de su trabajo como a que no realizan, precisamente, las tareas que se suponen han de realizar.



“El problema no es tanto del Agente de Desarrollo Local, que muchas veces tiene que trabajar de una
manera absolutamente voluntaria o con voluntarismo, sino culpa del que emplea: culpa del Ayunta-
miento, culpa de laadministracidn... que no tienen un programa que desarrollar y un programadon-
de encaje lafigura del Agente de Desarrollo Local para hacer la parte del trabajo que le corresponda”

4.3.1. El papel del ADL en las estructuras de toma de decision.

La pertinencia o no de “funcionarizar” al ADL depende en buena medida de las motivacionese in-
tereses que mueven —o deberian mover-a las administraciones para contratar a un ADL. Es decir,
carece de sentido hablar de lacoberturacontractual o de laformacion que hade tener un ADL cuan-
do quienes los contratan no se han planteado siquiera como abordar el desarrollo local.

“—Lo primero seria que el que le contrata tenga intencion de promover el desarrollo de la comarca,
sepa qué es lo que quiere hacer, sepa como hacerlo, qué tipo de figuras tienen que participar en
es0...[...] lo demas es que es romperse la cabeza contra la pared de manera permanente.”

Ante la ausencia de planificacién por parte de los regidores municipales, hay quien propone que
sean los propios ADL contratados por los ayuntamientos quienes generen la necesidad de su con-
tinuidad laboral, bien por cuenta ajena o propia.

“~Elfin altimo de un técnico de desarrollo local es crear su propia estructural...] EI Agente de De-
sarrollo Local se tiene que buscar soluciones y crearse su propia estructura dentro del marco insti-
tucional, IlAmese municipio, Ilamese lo que queramos”

Pero este planteamiento lleva a unaclara controversia: el ADL ha de tener iniciativa politica (en el
sentido etimoldgico, de tener protagonismo en las decisiones relacionadas con los asuntos publi-
cos, y no en el reduccionista que se circunscribe inicamente al &mbito de los partidos politicos) o
ha de ser un mero ejecutor de los programas elaborados por la corporacion local?. Las respuestas
obtenidas intentan conciliar ambas posturas, haciendo del proceso de desarrollo local una labor
conjunta en la que deben participar tanto politicos como técnicos, y del Agente de Desarrollo una
figura polivalente y dotada de iniciativa y margen de decisién.

“—Un Agente de desarrollo local me niego a que sea un técnico. Un técnico que solamente siga la
v0z de su amo.

—Yo parto de que tiene que ser en este caso el Ayuntamiento el que marque las directrices de lo que
hay que hacer. Pero el papel del Agente de Desarrollo no es solamente ejecutar eso, porque estoy de
acuerdo también con los que tu dices de que no tiene que ser la voz de su amo; tiene que tener tam-
bién iniciativas.

-[...]

—Deberia hablarse, en lugar de Agente de desarrollo, Asesor Técnico de Desarrollo del equipo mu-
nicipal

-[...]

-Yo lo que veo claro es que es una figura que es politécnico [...] el técnico que se mete a politico o el
politico que se mete a hacer funciones técnicas.

—El técnicoy el politico son como la teoria de los gases, donde hay un vacio va el otro y lo ocupa.
-[...]

-0 el técnico que sabe bien lo que hay que hacer sensibiliza al politico, o el politico le da margen'y
confianza al técnico.”
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4.3.2. La Agencia de Desarrollo

Paragarantizar lainterdependenciamutuadel politicoy del técnico, sin que ninguno anule al otro,
profesionales y expertos proponen la constitucién de la Agencia de Desarrollo. Se considera que el
ADL ha de trabajar en coordinacion con otros profesionales y tener la suficiente autonomia para
poder realizar satisfactoriamente su trabajo, de ahi que se considere méas adecuado que desempe-
fie este trabajo en un Agencia de Desarrollo que en un Ayuntamiento. No sélo se apuesta por la
Agencia de Desarrollo para equilibrar la dimension técnica y politica sino también para que pue-
daabordarse el desarrollo desde una perspectiva interdisciplinar, favorecida por laintegracién del
ADL en unequipo de trabajo, tal y como se manifestaba en el andlisis de las préacticas de trabajo. La
adecuacion de la Agencia de Desarrollo a este modelo parece tanto mas rentable cuanto mas pe-
quefios sean los municipios objeto de intervencidn, apareciendo asi la Agencia como unaformade
compartir los recursos y generar economias de escala.

“Es muy dificil que una persona sola pueda aglutinar y mover todos los recursos que hay en el te-
rritorio [...] las Agencias de Desarrollo tienen que estar formadas por equipos multidisciplinares,
y Si Son municipios pequefios que no tienen por tanto la posibilidad de tener una agencia con un
equipo de diez personas, por ejemplo [...] En vez de tener un Agente de Desarrollo en cada muni-
cipio, mas vale tener una agencia con siete de diferentes perfiles, para una zona mas amplia. Da
mucho mas servicio que una persona que esté ahi para verlas venir”

El modelo de Agencia de Desarrollo es aceptado tanto por quienes tienen una concepcién integral
del desarrollo como por quienes han sido calificados de economicistas, pero nuevamente las dos
concepciones vuelven a mostrar sus discrepancias. Desde ambas posiciones se entiende que la
Agencia ha de financiarse tanto de fondos publicos como privados. Pero mientras el discurso mas
economicista no considera prioritaria la participacidn de los movimientos sociales en el modelo, el
discurso calificado como integral entiende que estos movimientos han de ser una pieza tan im-
portante como las demas a la hora de configurar la Agencia de Desarrollo Local.

“—La Agencia de Desarrollo Local debe tener vida propia: ser una sociedad andnima, de capital pa-
blico enteramente de los ayuntamientos de la zona si los ayuntamientos son pequefios... O mejor
todavia, con participacion de los sectores més relevante de la economia de la zona o de la comarca:
si hay una empresa importante, si hay una cooperativa, si hay una camara de comercio.

-[...]

—Lo que pasa que habria que definir qué es una Agencia de Desarrollo Local. Ami me parece que es al-
go que tiene una autonomia propia, que lo publico tiene que dar una autonomia desde el punto de vis-
ta financiero, pero que tiene que haber una participacion de todos los Agentes sociales que participan
en una localidad. No s6lo el primer sector: el segundo y el tercero; y si me apuras lo que se ha llamado
cuarto sector, que es lo comunitario, y que tiene que ver con lo asociativo mas directamente.”

4.3.3. Agentes de Desarrollo Local y Figuras Profesionales Afines

En el marco de la consideracion del ADL como empleado publico es precisamente donde se plan-
tea laidentidad laboral definida por este término y su diferenciacion de lo que en el presente estu-
dio se hadenominado “figuras profesionales afines”.

El andlisis de los discursos obtenidos durante la investigacion ofrece perspectivas aparentemente
distintas y, en cualquier caso, confusas. Por un lado, hay figuras afines que se identifican clara-
mente como Agentes de Desarrollo Local; por otro, los discursos constatan la no-existencia de una



identificacién sociolaboral comin de laque participen tanto los Agentes de Desarrollo Local como
las figuras profesionales afines.

Esto se explicaenrazén del modelo que del ADL se tenga. Asi, quienes no tienen mas referente del
ADL que aquel que trabaja en un pequefio municipio, sin una programacién previay gue se mue-
ve al ritmo marcado por las subvenciones de &mbito supralocal, puede facilmente identificarse co-
mo ADL si su actividad laboral es similar, aunque su calificacidn oficial o contractual sea la de téc-
nico de juventud, de mujer, etc. En realidad, como en el caso de muchos ADL que trabajan en pe-
quefios municipios, es la subvencion la que marca, la que sefiala la actividad laboral diaria de es-
tos técnicos.

“—¢ Como se decide? Que de repente estés en el programa de salud, luego en el de mujer...

—Porque sale lasubvencién. No se decide de otra forma. Sale la subvencién y hay alguien que lo tie-
ne que hacer.”

La subvencién condiciona no sélo el trabajo sino, al igual que a muchos ADL, su propia relacion
contractual, imprimiendo el mismo sello de provisionalidad a la relacion laboral.

Este referente permite que algunas figuras afines se identifiqguen como Agentes de Desarrollo Lo-
cal, pero también que algunos Agentes de Desarrollo, como se ha dicho en paginas anteriores, re-
nuncien a ser calificados como tales si el ADL se limita a canalizar subvenciones.

Por ultimo, hay profesionales del desarrollo local que entrarian en la categoria de figuras profe-
sionales afines y a los que ni les preocupa ni ocupa identificarse como Agentes de Desarrollo Lo-
cal. Su identidad laboral la determina la denominacién que figura en su contrato. Otros, en cam-
bio, construyen su identidad laboral no por lo que son sino por lo que creen no sery les gustaria ser
(o como les gustaria ser reconocidos).

Algunos trabajadores llevan a cabo actividades similares a las que realiza un ADL; sin embargo, el
que no reciban la misma denominacion hace que algunos no se sientan legitimados para identifi-
carse como tales. Al contrario de los Agentes de Desarrollo Local que, aunque realicen actividades
diferenciadas, en la mayoria de los casos, participan de una identidad laboral comun al compartir
el mismo significante que los nombra, aunque no compartan el mismo significado.

Se trataen definitiva de etiquetas sin un claro referente de contenido y que dependen mas del tipo de
contratacidn, o de subvencion, de laadministracion publica correspondiente que de las funcionesy
tareas que definen el puesto de trabajo, o de las cualificaciones requeridas para desempefiarlo.
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5. EL PROCESO DE TRABAJO EN LAS ACCIONES DE
DESARROLLO LOCAL

5.1. Las fases del proceso

Se resume a continuacion, de forma grafica, el proceso general de trabajo de las actuaciones de de-
sarrollo local. Este diagrama representa la estructura general de la intervencion socioeconémica
local y sirve de instrumentoy marco de referencia para definir y situar las principales fases del pro-
ceso, identificar las figuras que intervienen en él y sus ocupaciones, y comprender mejor las dis-
tintas actividades que desarrollan desde una perspectiva dinamica y funcional.

Dada la diversidad de los procesos en su aplicacién real, este diagrama no pretende corresponder
con exactitud a ninguno de ellos, sino recoger lo que tienen de comun en el desarrollo de un hipoté-
tico proyecto. De este modo, no todas las fases se desarrollan necesariamente en todos los organis-
mos que actlian en el campo del desarrollo local, ni todas las ocupaciones aparecen necesariamen-
te en todos los procesos de trabajo de estos organismos o en todos los proyectos que desarrollan.

Con el fin de poder crear agrupaciones de ocupaciones o perfiles con similares competencias y ne-
cesidades de formacion, se establece una correspondencia entre las fases y actividades del proce-
soy lastareasasociadas. Esta correspondencia permitirarealizar unaaproximacién coherentealos
conocimientos, habilidades y actitudes “deseables” para el desarrollo de las funciones propias de
cada conjunto de ocupaciones, a las competencias que definen cada perfil.

FAse 1
ANALISIS / INVESTIGACION

777777777 . \i
- Solicitud | Estudio de larealidad local: Plan Integral Iniciativas de otras
| delos - Diagnosticoy — de — organizaciones supralocales
LdestinatariosJ estudios prospectivos desarrollo o supranacionales (CE)

''''''''' \ \ \

Y Y Y

Iniciativas concretas / Planteamiento de propuestas generales de actuacion

Principales tareas relacionadas:

1. Decision/direccion.

2. Planificacion estratégica.

3. Relacion con los interlocutores sociales y con otras organizaciones.
4. Estudio e investigacion socioeconémica.




FASE 2

PLANIFICACION

Disefio
del

Identificacién

proyecto

Formulaciony
cuantificacion de
objetivos y metas

[
[

\
\

Detalle de medidas,
actividadesy
tareas arealizar

1. Decision/direccion.

v

> deplazose hitos |—»

en larealizacion

Identificacién
de los recursos
necesarios

Procedimientos
de control
y seguimiento

Determinacion de
publico objetivo:
destinatarios

Identificacion
y busqueda
de socios

»  Humanos

» Materiales

» Financieros

Principales tareas relacionadas:

2. Relacion con los interlocutores sociales y con otras organizaciones.
3. Planificaciony disefio de proyectos.
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FAsE 3

INTERVENCION/DESARROLLO

y contratacion servicios Desarrollo de las acciones

—» Materiales » « Gestion de tiles, » programadas: gestion técnica
materiales e y ejecucion de las tareas
infraestructuras

| Financieros —» = Tramitacion, gestiony

Busqueday gestion Desarrollo del trabajo Coordinacion con otros
de los recursos necesarios, conlos proyectos similares
propiosy ajenos destinatarios ylo complementarios
« Seleccion de personal y Comunicacion, sensibilizacion,
> Humanos subco_n,tratacién 3 negociacic’?n yfzoordinacién con
« Creacion y formacion » lasorganizacionesy personas
de grupos implicadas, incluidos

los destinatarios del proyecto

= Compra de materiales

Coordinaciény gestion
« Gestion de recursos administrativa
propios (de la organiz.)

justificacion de
recursos ajenos

Principales tareas relacionadas:

. Decisién/direccion estratégica.

. Gestion de recursos humanos:

a) Direccion de equipos de trabajo.
b) Seleccidn de personal.
¢) Subcontratacion de recursos externos.

. Relacion con los interlocutores sociales y con otras organizaciones: sensibilizacion, nego-

ciacién, desarrollo de convenios de cooperacion, coordinacion...

. Elaboracién de documentacion técnicay operativa.
. Asistenciatécnicaa los promotores, participantes y destinatarios del proyecto.

. Ejecucion de tareas diversas que varian en funcion del ambito, las lineas de accidn y los desti-

natarios del proyecto: informacién, formacidn, asesoramiento, animacion sociocultural, desa-
rrollo de infraestructuras y herramientas, investigacidn, comunicacion, atencién al publico...

. Gestion administrativa y presupuestaria;

a) Tramitacion de contrataciones.
b) Solicitud, gestion, certificacion y justificacion de subvenciones.
¢) Contabilidad, tesoreria...




FAseE 4

SEGUIMIENTO Y CONTROL

Identificacién

de puntos de control

Identificacion

de riesgos

Adopcién de medidas
correctoras

Principales tareas relacionadas:

1. Decision/direccion estratégica.

2. Direccidn de equipos de trabajo.

3. Convocatoria de reuniones periddicas de seguimiento con los promotores, participantesy des-

tinatarios del proyecto.

4. Elaboracion de documentacion: actas, informes periédicos...

5. Analisisy contraste de resultados.

6. Seguimiento administrativoy presupuestario: control de costes...

FASE 5
EVALUACION
Determinacion de Andlisis Aplicacion
unidades de de resultados, Propuestas de medidas
medicion en cada incidencias, de mejora correctoras
fase del proceso deficiencias... y alternativas

Principales tareas relacionadas:

1. Decision/direccion estratégica.

2. Direccion de equipos de trabajo.

3. Recogida de datos: investigacion directa.

4. Estudio de indicadores de evaluacion y elaboracién de informes.

53



54

5.2. Agentes que intervienen en el desarrollo local: actividad, ocupaciones y perfiles laborales

Una vez identificadas las principales actividades que se desarrollan en el proceso de gestion de
proyectos de desarrollo local es necesario determinar los colectivos y personas implicadas en este
proceso, agruparlos por los principales perfiles profesionales y definir, para cada uno de ellos, las
competencias mas significativas que deben poner en practica para desarrollar eficazmente las fun-
ciones que les caracterizan como tales.

Lacomplejidad radica, en este sentido, en el nimero y variedad de perfiles que, en una investiga-
cién exhaustiva del sector, se podrian obtener. Variedad determinada por la gran diversidad de:

= Organizaciones implicadas (administraciones publicas, organismos autbnomos depen-
dientes, asociaciones empresariales, organizaciones sindicales, universidades, empresas
privadas, etc.) con diferentes estructuras, sistemas de organizacién e incluso denomina-
cién de las ocupaciones.

= Nivelesy tipos de actividad: direccion estratégica, gestion administrativa, investigacion,
atencion al publico (informacion, asesoramiento, asistencia técnica...), gestion de infraes-
tructuras, etc. El tipo de actividad condiciona, ademas, aspectos tan importantes como las
técnicasy las herramientas de trabajo.

= Areas de actividad (formacion, empleo, nuevas tecnologias, investigacion y desarrollo,
medioambiente, calidad, arte y cultura, comercio exterior...).

= Destinatarios de los planes, proyectos o acciones acometidas por los Agentes de Desarro-
llo Local: empresas (en general o de sectores, subsectores o tamafios concretos), poblacion
en general, colectivos especificos de poblacion (mujeres, jévenes, discapacitados, desem-
pleados...), otras organizaciones (asociaciones culturales, deportivas o empresariales,
otras entidades sin &nimo de lucro, etc.).

El nimero de combinaciones posibles entre estas variables da lugar a un nimero casi infinito de
ocupaciones, entendidas éstas como el conjunto de puestos de trabajo con funciones, competencias
y grado de responsabilidad similares. Ocupaciones que, ademas, son cambiantes en la medida en
gue son mas Gtiles. Cuanto mas positivos son los resultados del trabajo de desarrollo local méas evo-
lucionan sus objetivos y, con ellos, su actividad y las caracteristicas propias de la ocupacién.

Observando el diagrama general de proceso incluido en el apartado anterior es posible, sin em-
bargo, deducir las principales familias ocupacionales con necesidades de cualificacibn comunes.

Tareas D Puesto |: Fami Ocupacion
de trabajo ocupacional
Conjunto de
Conjunto de Conjunto de puestos de trabajo
tareas asignado a ocupaciones con con similares
una o varias necesidades de funciones,
personas cualificacion competencias y
comunes grado de
responsabilidad




Como se observa en los diagramas de proceso, las actividades de desarrollo local se producen en
tres niveles de similar importancia:

= Nivel de decision estratégica: direccion, coordinacion de recursos...
< Nivel de gestion: tramitacidn de expedientes, gestion de subvenciones...

= Nivel operativo: investigacion, informacion, comunicacion...

Estos niveles ya determinan una primera division de competencias, una agrupacién de perfiles
gue, aungue pueden contener varias familias ocupacionales, tienen numerosos requerimientos co-
munes en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes.

Sinembargo, laamplitud y diversidad de las actividades y funciones desarrolladas en estos nive-

les, y especialmente en el nivel operativo, hace necesario establecer en éste una mayor disgrega-
cién de grupos funcionales. Un posible resultado de esta disgregacion podria ser el siguiente:

Nivel organizativo ~ Grupo funcional  Principales tareas

Nivel de decision Directivos y « Direccidn, planificacion estratégica y decision
cargos publicos = Relacidn con interlocutores sociales y con otras organizaciones
Nivel de gestion Gerentes y = Tramitacion de expedientes (contratacion, solicitud de
gestores subvenciones...)

administrativos < Investigacion, solicitud, seguimiento y justificacion de subvenciones

= Blsqueda de financiacion bancaria o de otras fuentes

« Gestion administrativa de los recursos (técnicos, econémicos,
humanos...)

= Seguimiento administrativo y presupuestario: control de costes,
tesoreria...

 Relacion con otras organizaciones

Nivel operativo Técnicos gestion = Investigacion y estudio socioeconémicos
de proyectos = Disefio de proyectos de desarrollo

= Investigacion de ayudas y subvenciones

= Gestion técnica de los recursos, sobre todo de recursos humanos
internos y externos

 Direccion de equipos de trabajo

« Elaboracion de documentacion técnica, actas, informes de
seguimiento, de contratacion

= Organizacion y convocatoria de reuniones y asistencia técnica a los
participantes en proyectos

= Planificacion de los proyectos y actuaciones, de acuerdo con las
directrices marcadas en el nivel de decision de la organizacion

= Seguimiento técnico y evaluacién interna de proyectos

= Blsqueda y gestion de cooperacion tecnoldgica y comercial

= Seguimiento de otros proyectos y de las tendencias de desarrollo

= Comunicacion y promocion: organizacion de jornadas y seminarios,
edicion de publicaciones, etc.

= Organizacion y participacion en encuentros transnacionales

= Relacion con otras organizaciones locales, nacionales y, con
frecuencia, transnacionales

Técnicos desarrollo e Las generales de la gestion técnica de proyectos.
empresarial « Estudios sectoriales, prospectivos, de viabilidad econdémicay
comercial, etc.
« Disefio de proyectos de desarrollo industrial y/o comercial, de
desarrollo tecnolégico, I+D...
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Nivel organizativo

Grupo funcional

Principales tareas

Nivel operativo

Técnicos desarrollo
empresarial

 Asistencia técnica a empresas y emprendedores

« Gestion de “viveros” de empresas y férmulas similares de apoyo

= Organizacion y acompafiamiento de encuentros empresariales,
misiones comerciales, ferias...

= Gestion de bases de datos de empresas y de interés empresarial

Técnicos formacion
y empleo

« Las generales de la gestion técnica de proyectos

« Investigacion de necesidades de formacion

= Estudio del mercado de trabajo, nuevos yacimientos de empleo...

« Disefio de planes de formacion ocupacional, continua...

= Gestion de centros de formacion, escuelas-taller, etc.

= Organizacion y gestion de cursos de formacion, talleres y otras
acciones formativas

= Organizacion de intercambios de alumnos, de formadores...

« Gestion de servicios de orientacion ocupacional

= Atencion a demandantes de empleo y/o formacidn

* Gestion de bases de datos de empleo, bolsas...

Técnicos urbanismo
y medio ambiente

« Las generales de la gestién técnica de proyectos

« Investigaciones especificas de urbanismo

= Disefio de proyectos de desarrollo urbanistico (modificaciones del
PGOU, usos del suelo, transporte, etc.)

 Lecturay dibujo de planos

« Disefio de proyectos de desarrollo medioambiental (recuperacion de
ecosistemas, gestion y/o reciclaje de residuos, etc.)

= Realizacion de auditorias medioambientales

= Atencion a las empresas y a publico en general sobre temas de
urbanismo o medioambiente (informacién y asistencia)

» Deteccion de necesidades y planificacion y gestion de acciones
formativas para las empresas

Técnicos atencion
a poblaciones
especificas

 Las generales de la gestion técnica de proyectos

« Investigaciones y estudios sobre la situacién y los problemas
de las poblaciones objeto de intervencién (jévenes, mujeres,
discapacitados, drogodependientes, nifios...)

« Disefio de proyectos de intervencion destinados a estas poblaciones

= Puesta en marcha, gestion y atencidn de servicios de orientacion y
asistencia a poblaciones especificas

< Planificacion y gestion de acciones formativas y de integracion en el
mercado laboral para poblaciones especificas

Técnicos
desarrollo rural

« Las generales de la gestion técnica de proyectos

« Disefio de planes de desarrollo rural

« Desarrollo de proyectos de desarrollo rural y desarrollo sostenible

 Creacion y gestion de servicios especificos de informacion y
asesoramiento, centros de recursos...

= Apoyo a actividades de desarrollo agropecuario

* Apoyo a actividades econémicas alternativas de los sectores
tradicionales (proyectos de turismo rural, comercializacion de
productos artesanales, etc.)

= Puesta en marcha de proyectos de recuperacion de areas naturales y
otros espacios

Técnicos desarrollo
sociocultural

« Las generales de la gestion técnica de proyectos

= Disefio de proyectos de desarrollo sociocultural

» Organizacion de actividades artisticas, culturales y deportivas
 Gestion de centros culturales y deportivos

* Animacion sociocultural




Es importante insistir aqui en dos cuestiones fundamentales que afectan a la divisién en grupos
ocupacionales:

a)

b)

En unaactividad tan ampliay compleja como el desarrollo local es frecuente que trabaja-
dores, por lo general asignados funcionalmente al nivel operativo, asuman funciones o re-
alicen tareas caracteristicas de varios de los grupos ocupacionales definidos (por ejemplo,
en proyectos de integracién sociolaboral para poblaciones especificas), e incluso de dife-
rentes niveles organizativos. De este modo, un técnico de desarrollo rural puede, ademas
de realizar las tareas especificadas para su categoria en la clasificacion anterior, asumir las
funciones de gestién administrativa (tramitacion de expedientes de contratacion, sub-
venciones, etc.)

Los grupos ocupacionales sefialados, aunque representativos, nointegran alatotalidad de
los trabajadores implicados en procesos de desarrollo local. Existen ademés ocupaciones
que se relacionan con el desarrollo local de forma coyuntural (en proyectos muy concre-
tos) o que, a pesar de su importancia, son comunes a muchos otros sectores de actividad,
como los formadores, y cuya principal necesidad de cualificacion relacionadacon estaarea
de trabajo es el conocimiento del territorio en el que se desarrolla la actividad.

5.3. Principales figuras profesionales relacionadas con el desarrollo local

Como se observaba en apartados anteriores, las figuras profesionales tienen hombres y compe-
tencias diferentes en funcion de la organizacion a la que pertenezcan e incluso de la Comunidad
Autonoma a la que pertenecen.

Se incluyen a continuacion las figuras mas comunes, que se encuentran generalizadas en la mayo-
ria de las Comunidades Auténomas, y cuya existencia es frecuente en la mayor parte de los terri-
torios con més de 15.000 habitantes.

Denominacion genérica Programao institucic')r] ,de la que sue_le 5 Rasgq di_fere_r]cial 0
depender su contratacion y/o financiacion especializacion local
Agente de Desarrollo Local  -Programa INEM - Activar iniciativa empresarial
- Ayuntamientos
Técnicos de Programasde - Programas LEADER 0 PRODER - Activar iniciativa empresarial
Desarrollo Rural - Consejerias de Agricultura
- Grupos de Accidn Local
Agentes de igualdad - Consejerias de Asuntos Sociales o similares - Informacién y orientacion social,
de oportunidades - Ayuntamientos y Mancomunidades laboral, familiar, empresarial
Técnicos de Orientacion - Organizaciones Sindicales - Orientacidn al empleo
Laboral - Ayuntamientos y mancomunidades
Animador Sociocultural - Consejerias de Asuntos Sociales o similares - Dinamizacion asociativa
- Ayuntamientos y Mancomunidades - Atencidn social a colectivos
desfavorecidos
Técnicos de juventud - Ayuntamientos y Mancomunidades - Informaciény ayudas ajovenesy
- Consejerias de Culturay Juventud o similares movimientos sociales y culturales
Directores de Escuelas Taller —INEM —Formaciony empleo
- Ayuntamientos y Mancomunidades
Técnicos de consumo - Consejerias de Asuntos Sociales o similares - Informacién y demandas sobre
- Ayuntamientos y Mancomunidades €onsumo
Educador de adultos - Consegjerias de Asuntos Sociales o similares - Educacién y dinamizacion social

- Ayuntamientos y Mancomunidades
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5.4. Cualificaciones y competencias

La clasificacién en grupos ocupacionales, a partir de las tareas como unidades primeras de inves-
tigacion, posibilitaun primer esbozo de lascompetencias o de las cualificaciones deseables que son
comunes a cada grupo.

Profundizando alin mas en las actividades concretas que se realizan en el marco de lo que se defi-
ne como “desarrollo local” es posible identificar unidades de competencia mas concretas que per-
miten una mayor aproximacion a las necesidades de cualificacion de los trabajadores del sector.
Unidades de competencia que estaran relacionadas con el tipo de actividad que se realiza, las are-
as de esta actividad y los destinatarios —publico objetivo- de los proyectos que se llevan a cabo.

NIVEL ORGANIZATIVO
Y TIPO DE ACTIVIDAD

DESTINATARIOS: DESTINATARIOS:

Empresas Empresas

Mujeres DECISION Mujeres

Jovenes Jovenes
Discapacitados GESTION Discapacitados
Poblacidn general Poblacién general

Informacion
Asociaciones Gestion de infraestructuras Asociaciones

Formacion  OPERACION  Cooperacion

Animacidn sociocultural
Promocion de empleo

Otras entidades Otras entidades

Investigacion

Asesoramiento

Prescindiendo del tipo de organizacion, y de ladenominaciony definicién de las ocupaciones que
se realice en ella, un desglose de las principales variables relacionadas con la actividad permitira
establecer unidades de competencia asociadas a determinados conocimientos, habilidades y acti-
tudes. Estas unidades de competencia se encontraran en las ocupaciones juntas o por separado. De
este modo un trabajador involucrado en proyectos de atencion a jovenes en materia de formacion
y empleo necesitara reunir los conocimientos, habilidades y actitudes correspondientes tanto a la
relacion con “poblacion joven” como a la materia “formacion y empleo”.



PERFIL OCUPACIONAL

Nivel / Tipo de actividad Areade actividad Destinatario de laactividad

L 1 L A L

\\/

Conocimientos
Habilidades
Actitudes

+

>~ >~

Conocimientos Conocimientos
Habilidades -+ Habilidades
Actitudes Actitudes

Cualificacion deseable en funcion de la actividad

Laevolucion de laactividad, e incluso de la organizacion, puede dar lugar a nuevos requerimientos
de cualificacion que deberan ser tenidos en cuenta a la hora de evaluar las necesidades de formacion.

La aplicacion de este modelo requiere una sistematizacion previa de los conocimientos, habilida-
desy actitudes que, a priori, se consideran deseables para cada tipo de actividad, y las especificas
decadaéareadeintervenciény de cadatipo de colectivo destinatario. Amodo de orientacidn se pre-
sentan acontinuacion tres matrices que recogen los conocimientos, habilidades y actitudes mas co-
munmente solicitados para cada tipo de actividad, area 'y destinatario.

CUALIFICACION DESEABLE POR TIPO DE ACTIVIDAD!

Conocimientos Habilidades Actitudes
Direccion / decision e Situacion socioecondmica del territorio < Habilidades de e Objetividad
= Técnicas de negociacion direccion < Flexibilidad
» Gestion de recursos humanos * Liderazgo < Iniciativa
... < Negociacion » Motivacién
 Habilidades « Espiritu
sociales emprendedor
< Comunicacion » Capacidad de

< Vision estratégica

convocatoria

= Organizacion y

* Motivacion

Gerencia / Gestion < Situacion socioecondémica del territorio
administrativa = Tramitacion de expedientes planificacion  Perseverancia
 Gestion financiera, presupuestaria y contable « Negociacion < Iniciativa
< Investigacidn, solicitud, seguimiento y e.. ...
justificacion de ayudas y subvenciones
« Gestion de recursos humanos
L J
Disefio y gestion < Situacion socieconémica del territorio  Capacidad de « Polivalencia,
técnica de proyectos = Técnicas de investigacion socioeconémica analisis versatilidad
« Disefio de proyectos de desarrollo = Trabajo en equipo = Imaginacion
< Elaboracién y redaccion de informes = Comunicacion < Iniciativa
< Direccion de equipos de trabajo < Negociacion * Motivacion

1 Para los principales tipos desglosados.
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Conocimientos Habilidades Actitudes
Disefio y gestion < Planificacion y gestion de proyectos < Planificacion « Creatividad
técnica de proyectos = Técnicas de evaluacion y seguimiento estratégica = Capacidad de
= Blsqueda y gestion de cooperacion e.. adaptacion
tecnoldgica y comercial e Espiritu
< Idiomas (inglés) emprendedor
... » Capacidad de
convocatoria y
movilizacion
Informacién / « Situacion socioecondmica del territorio < Habilidades * Motivacion
atencion al pablico  « Procedimientos de la organizacion / sociales en = Capacidad de
administracion general adaptacion
© = Comunicacion ...
» Atencién al

publico

Gestion de acciones

« Situacion socioecondmica del territorio

< Negociacion

« Motivacion

formativas = Metodologia y técnicas de formacion < Comunicacion = Capacidad de
« Logistica y gestion de recursos < Planificacion adaptacion
... estratégica « Espiritu
« Coordinacion emprendedor
© -
Asesoramiento « Situacion socioecondmica del territorio < Negociacion * Motivacion
empresarial « Técnicas de investigacion comercial = Habilidades « Espiritu
= Gestion / promocién empresarial sociales en emprendedor
 Gestion de bases de datos general = Capacidad de
... < Comunicacion convocatoria y
... movilizacion
© e
Gestion de « Situacion socioecondmica del territorio < Negociacion * Motivacion
infraestructuras = Gestion empresarial < Planificacion = Capacidad de
Y Servicios * Gestion de recursos estratégica adaptacion

= Comunicacion

= Capacidad de

Investigacion « Situacion socioecondémica del territorio * Motivacién
» Metodologia y técnicas de investigacion analisis y « Creatividad
social, comercial y econémica de sintesis « Curiosidad
= Fuentes estadisticas y documentales « Dominio del ...
= Redaccidn de informes lenguaje escrito
I hon S
Promocién de « Situacion socioecondmica del territorio < Negociacion * Motivacion
empleo/ orientacion = Técnicas de promocion de empleo < Planificacion » Creatividad
= Gestion de bases de datos estratégica » Capacidad de
* Nuevos yacimientos de empleo  Habilidades convocatoria y
... sociales movilizacion

= Comunicacion

Animacion
sociocultural

« Situacion socioecondmica del territorio
= Técnicas de animacidn sociocultural

« Habilidades
sociales en
general

= Comunicacion

= Entusiasmo,
dinamismo y
vitalidad

= Imaginacion

* Flexibilidad

= Sociabilidad

* Motivacion

= Capacidad de
convocatoria y
movilizacion



CUALIFICACION DESEABLE POR AREA DE ACTIVIDAD?

Conocimientos Habilidades Actitudes
Formacion  Técnicas de formacion  Habilidades * Motivacién
« Iniciativas y programas de formacion socialesy de ...
= Organismos publicos y entidades relacionadas ~ comunicacion
Empleo = Técnicas de insercion laboral y promocion < Habilidades « Motivacion
de empleo socialesy de « Creatividad
= Gestion de bases de datos comunicacion < Iniciativa
< Iniciativas y programas de promocion < Negociacion » Capacidad de
de empleo < Vision estratégica convocatoria y
= Organismos publicos y entidades relacionadas movilizacién
Pyme = Técnicas de investigacion comercial = Habilidades « Polivalencia,
< Nociones de: Gestion empresarial, Comercio socialesy de versatilidad
exterior, Calidad y certificacion, Nuevas comunicacion < Imaginacion
tecnologias... = Negociacion < Iniciativa
 Gestion de bases de datos ... < Motivacién
< Iniciativas y programas de promocion » Capacidad de
empresarial adaptacion
= Organismos publicos y entidades relacionadas « Capacidad de
convocatoria y
movilizacion
Nuevas tecnologias = Usos y posibilidades de las nuevas tecnologias = Manejo de « Polivalencia,
de la informacién y las comunicaciones herramientas de versatilidad
< Iniciativas y programas de apoyo a la hardware y = Imaginacion
introduccion y/o desarrollo de nuevas software « Creatividad
tecnologias e.. « Capacidad de
= Organismos publicos y entidades relacionadas adaptacion
« Espiritu
innovador
I1+D < Iniciativas y programas de apoyo a la I+D .. = Polivalencia,
= Organismos publicos y entidades relacionadas versatilidad
* Imaginacion
« Creatividad
= Capacidad de
adaptacion
« Espiritu
innovador
Medio ambiente = Técnicas y experiencias de proteccion .. < Polivalencia,
medioambiental (aprovechamiento de versatilidad
recursos naturales, reciclaje de residuos = Imaginacion
urbanos e industriales...) « Creatividad
< Iniciativas y programas de proteccion y » Capacidad de
calidad medioambiental adaptacion
= Organismos publicos y entidades relacionadas e Espiritu
innovador
Artey cultura = Técnicas de promocion sociocultural » Habilidades = Polivalencia,
< Iniciativas y programas de apoyo a las socialesy de versatilidad
actividades artisticas y culturales comunicacion = Imaginacion
= Organismos publicos y entidades relacionadas = Gusto por el arte = Creatividad
y la cultura « Espiritu
< Negociacion emprendedor
Comercio exterior = Técnicas de investigacion comercial = Habilidades « Polivalencia,
= Nociones de comercio exterior (mercados, socialesy de versatilidad
aduanas, logistica y distribucion...) comunicacion « Flexibilidad,
< Idiomas (inglés) = Negociacion disponibilidad
< Iniciativas y programas de promocion del ...

comercio exterior

= Organismos publicos y entidades relacionadas

para viajar

2 Para las principales areas desglosadas.
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CUALIFICACION DESEABLE POR COLECTIVO DESTINATARIO DE LA

INTERVENCION:®

Conocimientos Habilidades Actitudes
Pyme y empresas « Caracteristicas del tejido empresarial del = Negociacion « Polivalencia,
en general territorio = Habilidades versatilidad
« Iniciativas y programas de promocion sociales en general e Iniciativa
empresarial < Comunicacion « Flexibilidad
= Organismos publicos y entidades relacionadas = Capacidad de
convocatoria y
movilizacion

Poblacién general

« Caracteristicas sociales, econémicas y/0

« Habilidades

= Motivacion

culturales del territorio sociales en general e« Creatividad
« Servicios de atencion e informacion ciudadana « Comunicacion » Capacidad de
y otros recursos sociales y culturales = Atencién al pablico  convocatoria y
e.. movilizacion
Mujeres « Conocimientos especificos de atencion  Habilidades * Motivacién
a la mujer sociales en general e Capacidad de
= Organizaciones relacionadas (instituciones, = Comunicacion escucha
centros asistenciales...) = Atencién al publico « Capacidad de
e Politicas de igualdad, de insercion laboral ... convocatoria y
y otras especificas movilizacion
L J
Jévenes = Conocimientos especificos de atencion < Habilidades * Motivacion
a los jovenes sociales en general e Creatividad
< Iniciativas y programas dirigidos a = Comunicacion * Dinamismo
poblacién joven = Atencion al piblico vy vitalidad
= Organizaciones relacionadas (instituciones, = ... » Capacidad de
centros deportivos, asistenciales...) convocatoria y
« Politicas de insercidn sociolaboral y otras movilizacion
especificas ...
Discapacitados = Conocimientos especificos de atencion » Habilidades * Motivacién
a discapacitados sociales en general < Dinamismo
= Organizaciones relacionadas (instituciones, = Comunicacion y vitalidad
centros asistenciales...) » Atencién al publico « Capacidad de
< Politicas de insercion sociolaboral y otras ... convocatoria y
especificas movilizacion
© e
Otras poblaciones en « Conocimientos especificos de atencion a < Habilidades * Motivacion
situaciones de poblaciones en situaciones de exclusiéon social sociales en general e Creatividad
exclusién social = Organizaciones relacionadas (instituciones,  « Comunicacion = Capacidad de
o laboral centros asistenciales...) = Atencidn al pablico  convocatoria y
< Politicas de insercion sociolaboral y otras e.. movilizacion

especificas

3 para los principales colectivos de destinatarios desglosados.



6. FORMACION

6.1. Perspectiva general

Existen diferentes acciones formativas dirigidas a este colectivo. Van desde el itinerario reglado
hasta masters o incluso acciones de formacién continua promovidas por organismos publicos, por
asociaciones profesionales o dentro de los mismos proyectos que gestionan los Agentes de Desa-
rrollo Local. Se aprecia sin embargo un conocimiento desigual de estas acciones por parte de los
profesionales consultados.

“El Colegio de Socidlogos creo que tienen un master que hace todos los afios. No sé si los econo-
mistas tienen, pero que yo sepa hay algln tipo de estudios ya de posgrado que tocan este tema”.

“Hay mucha formacién con la red espafiola de desarrollo rural y que canaliza todas las ofertas for-
mativas que hay en Espafia en desarrollo”.

“Hay dos experiencias que yo conozca de formacion en desarrollo, el desarrollo como asignatura,
como materia, se desarrolla en Extremadura en la facultad de geografia. Pero luego los cursos de
postgrado se han impartido de manera muy aislada, nada sistemética, desde Céaceres”.

Sin embargo entre los Agentes de Desarrollo Local existe la sensacion de una demanda de forma-
cion insatisfecha. A lainsatisfaccion que proporciona la formacion universitariacomo herramienta
de trabajo, se une laimagen de una oferta formativa no especifica y con pocas garantias de calidad.

“La formacion universitaria que se recibe no es garantia de éxito. Yo no te podria dar un perfil por
titulaciones académicas. Yo no te puedo decir que el equipo de desarrollo deberia estar integrado
por un economista, un abogado, un trabajador social, un geégrafo y un informatico, no te lo podria
decir porque no es eso, es otra cosa muy diferente”.

“Si, actualmente hay un curso postgrado de desarrollo local con la vision parcial, que organiza la
Facultad de Geografia, pero yo soy el primero que he hecho la critica por su vision muy parcial, de-
sarrollo local como un desarrollo regional, desde el punto de la geografia. Muy sesgado. No sé si es-
te afio ha habido otra vez un curso en la UNED, para Desarrollo Local. Creo que asi no hay nada
mas, es una de las cosas también que desde la asociacion reivindicamos, todo el tema de la forma-
cion continua anual, unos planes claros”.

Las instituciones responsables, como el INEM o las correspondientes consejerias en cada Comu-
nidad Auténoma, no ofrecen, en opinién de los Agentes de Desarrollo, una oferta comprometida
con los objetivos de su labor profesional ni adaptada a sus condiciones laborales. Se percibe como
una oferta escasa y dificilmente asequible, y esta situacion no varia mucho de unas comunidades
aotras.
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“El problema de la formacion continua de la Junta es que tiene que abarcar muchos servicios y en-
tidades entonces los contenidos que se dan pues igual ami no me interesan. Lo nuestro es muy par-
ticular; hasta ahora en empleo no ha habido nada, con lo cual la politica de formacién dentro de la
Junta en temas de empleo tampoco...”.

Los Agentes de Desarrollo recriminan alaadministracion la falta de implicacion en laformaciony
en el apoyo al desarrollo de estas figuras profesionales, sin el cual ven muy dificultada su labor en
lazona por la falta de herramientas y conocimientos adecuados y actualizados.

“Yo creo que aquien hay que camelarse es a los representantes politicos en muchas ocasiones. Lo que
hay que crear es cultura'y hay que explicarles por qué es necesario actualizarse en la formacion”.

En algunos casos los profesionales afines como técnicos de juventud o agentes de igualdad de
oportunidades, si tienen programas formativos de apoyo a su labor, es este marco de trabajo se
sienten mas seguros y mejor atendidos en lo que a formacidn se refiere. Las entidades responsa-
bles ultimas, Direccion General de Juventud o de la Mujer, tienen un amplio marco de actuacion,
que no sélo cubre las figuras técnicas sino todas las labores de apoyo formativo e informativo
consecuentes.

“Existe una programacion en la que entramos los Técnicos de Juventud en la escuela publica de
tiempo libre en la Comunidad de Madrid. Estoy en una programacion que para nosotros esta muy
bien, y es bastante asequible. Durante todo el afio hay cursos, con horarios muy diferentes, hora-
rios de mafiana, horarios de tarde, hay cosas que se pueden hacer en fin de semana, hay cosas de un
dia, 0 sea que a lo mejor hay cosas muy puntuales, como puede ser eso, que es un curso de cuatro
horasy yaesta”.

Por otro lado, la oferta formativa privada o semipublica, es decir, la que llevan a cabo asociaciones
de profesionales o a la que se desarrolla dentro de determinados programas de desarrollo, aunque
se trata de una oferta relativamente escasa, es valorada muy positivamente por su caracter practi-
coy adaptado a las necesidades de la profesion.

“ A cursos se asiste, porque asistimos a cursos y a jornadas pero, el problema es que tampoco hay
una gran cantidad de cursos. A lo mejor nos llega informacién que nos interese realmente de tres,
cuatro cursos al afio”.

“Incluso, aparte de la formacidon y la cualificacién que nos dieron, nos dieron esa perspectiva de
grupo, de vamos a definir por donde queremos ir, los objetivos... Eso fue muy interesante”.

6.2. Actitudes ante la formacion

El colectivo de profesionales del desarrollo local, muestra mucho interés por las actividades de for-
macion, gran namero de los que llevan una larga trayectoria profesional en este campo provienen
de la educacién popular o de adultos. La formacién es para ellos una herramienta de intervencién
parael desarrollo, habitual en sus trabajos, por lo que muestran una gran sensibilidad haciael tema.

“Si, si, en general los cursos para formacion de trabajadores tienen bastante aceptacion, yo en el
tiempo que llevo aqui siempre ha sobrado gente para todos los cursos, porque era mucha la gente
que se presentaba”.



Debido a la alta cualificacion reglada que presentan, en general, los Agentes de Desarrollo Local y
profesionales afines saben identificar las ofertas formativas, distinguir y elegir en funcién de sus
intereses. En aquellos casos en que se da una componente vocacional importante, los agentes de
desarrollo son conscientes de lanecesidad del reciclaje continuo y asi lo vienen haciendo desde que
acabaron su formacién reglada.

“Lo que he estado haciendo estos afios desde que acabé la carrera ha sido formarme en lo que yo cre-
fa que tenia carencias. Las de creacion de empresa, el afio pasado y los cursos de desarrollo rural o
desarrollo turistico que he hecho eran siempre porque yo estaba desarrollando esa actividad. O
cuando no la estaba desarrollando era que a mi me hacia falta o tenia esa carencia porque me quie-
roy me queriadedicar aeste trabajo. Tengo muy claro que paradesarrollar este trabajo necesito esas
nociones, por la experiencia que me ha dado el trabajo”.

Laformacion es siempre para ellos una via de estar permanentemente al corriente, de anticiparse
alos cambios y de mantenerse en su puesto de trabajo frente a un entorno politico escéptico.

“Anticiparnos a los cambios, prever esa necesidad para formar el equipo humano que tenemos. No-
sotros predicamos con el ejemplo y sobre todo nos formamaos, nos autoformarnos, aprendemos de
nosotros mismos; el equipo, de hecho, es multidisciplinar. Tenemos que enfrentarnos a los cambios,
estando muy informados mediante una red de contactos muy amplia, participando en foros.”

“Sobre todo, aprender. Yo igual soy muy romantica pero cuando hago algo quiero que me ensefien
cosas. También es cierto que estoy en la Administracion con un trabajo temporal, entonces el cur-
S0 Son puntos de cara a una oposicion, de cara a tal, que es un poco como la cruz que tengo ahi.”

Su interés por la formacion es muy elevado, tanto que, excepto en aquellos perfiles menos voca-
cionales, menos predispuestos a una labor de agente de desarrolloy més a la de cubrir otras tareas
municipales, buscan ocupar su tiempo libre con actividades de formacién que redunden en bene-
ficios para su trabajo.

“Gente que renuncia a parte de sus vacaciones para poder ir aestas cosas, claro, el trabajo es el tra-
hajo”.

“No sé, la verdad es que si estas trabajando, si son importantes e interesantes para el desarrollo de
tu trabajo se asiste. Depende de la persona. Si desde mi propio trabajo no puedo hacer nada pero me
sirvey laempresa no me lo proporciona, pues lo hago por mi cuenta. Si es beneficioso para el pues-
to de trabajo no va a haber ningn problema con laempresa”.

Estaactitud de predisposiciény dinamismo formativo impulsa lacreacion de redes, informalesen la
mayoria de los casos, a través de las que se canalizan no tanto las ofertas formativas especificas, que
sabemos que son escasas, sino todo tipo de encuentros, jornadas de presentacion de programas, etc.

Si bien es cierto que existe buenadisposicion, la falta de una ofertaclaraformalizada, y la situacion
de indefinicion de tareas y de solucion de continuidad en el puesto de trabajo impide que existan
planes estratégicos de formacién o, en su defecto, planes personales. La estrategia mas comun de
formacion, es la de una respuesta a ofertas preexistentes, o la autodidacta de caracter mas infor-
mativo que instructivo.

“El proceso de formacion de ADL basicamente siempre ha sido un poco sobre la practica, si que les
hemos formado dentro de la oficina en el sentido de que les hemos proporcionado material e infor-
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macion sobre programas que se han desarrollado anteriormente de lo mismo en que tienen que tra-
hajar; entonces eso les ha dado perspectiva para poder preguntar y contactar con la gente que ha
participado.”

La indefinicion del puesto también plantea inconvenientes en el terreno de las actitudes hacia la
formacion, a lahora de seleccionar las actividades formativas mas oportunas para cubrir lagunas.

Otros perfiles menos vocacionales, sin embargo, sienten menos la necesidad de mejorar su forma-
cion para mejorar la calidad de su trabajo.

“Por ejemplo yo he invitado a los ADLs de varios pueblos a hacer formacién desde la Agencia Va-
lenciana de Turismo, un curso que organizabamos nosotros, una empresa concertada, y no me ha
asistido ninguno. Y el curso era de promocién y comercializacion de productos rurales, no turisti-
cos. O sea, es algo basico paraun ADL...”

6.3. Motivaciones

Los agentes de desarrollo se sienten motivados a formarse continuamente por los retos que le im-
pone su trabajo cotidiano debido a la gran variedad de las acciones en las que participan y la di-
versidad de situaciones a las que tienen que dar respuesta.

“Nunca un técnico o un agente de desarrollo lo sabe todo y continuamente tiene que estar reciclan-
dose, en continua formacidn, continuamente sabiendo qué nuevas normativas estan saliendo”.

En unasituacién laboral en la que el trabajo esta marcado por la linea que sefiala una subvencién
de duracién determinada, el propio puesto esté exigiendo o motivando la formacion del trabaja-
dor en aras a su continuidad.

“Considero que la informacién y la formacion es esencial porque el propio desarrollo del trabajo lo
exige; es que esta en constante evolucion. Por ejemplo ahora cambian, el 1 de Enero del 2000, en-
traen vigor la Agenda 2000, entonces de buenas a primeras cambian todas las subvenciones y to-
das las ayudas de la Junta, todos los fondos y como se distribuyen, y los programas”.

Pese a que las distintas administraciones publicas tienen una implicacién desigual en las labo-
res del Agente de Desarrollo Local, rara vez interfieren en las actividades de formacion de estos
profesionales, es decir, suelen tener bastante flexibilidad también a la hora de asistir a activida-
des formativas.

“No suele ser un problema, generalmente acudimos a los cursos, es decir, nosotros solicitamos los
cursos que nos interesan y desde arriba, [...], desde la direccion, desde la coordinacion pues lo
aprueban. No nos ponen ningln impedimento”.

Existe una variada casuistica de motivaciones al respecto de asistir a actividades de formacion,
muchas de las cuales se han ido mencionando a lo largo de este apartado, pero sin duda la mas ele-
mental de todas es la cuestion de la reafirmacion profesional.

Ganar seguridad en el desempefio del trabajo es uno de los motivos basicos para asistir a cursos de
formacion. Aguellos profesionales que se sienten mas seguros en su trabajo tienden, por tanto, a par-



ticipar menos en actividades de formacidn, por lo que los perfiles mas relacionados con tareas de ad-
ministraciony gestion, y menos vocacionales, sienten menor motivacion a formarse continuamente.

“Normalmente pasa una cosa, si tu estas al dia, y siempre intentas estarlo, normalmente pasa un
curso de estos y te dice muy poguita cosa; te sirve para una cosa, a lo mejor sacas tres cosas 0 cua-
tro, o entre pasillos o lo que sea, si empiezas a hablar de técnicas, siempre te llevas a casa concep-
tos... En cualquier caso lo que si que sirve siempre es para saber donde estas, entonces eso te da mu-
chaseguridad.”

6.4. Frenosy obstaculos a la formacion

Las dificultades que encontramos en este colectivo profesional en orden al acceso a la formacion,
no son en esencia distintas a las de otros colectivos profesionales en cuanto a la disponibilidad de
tiempo y sobrecarga de tareas en el puesto, tan habituales en el contexto laboral de nuestros dias.
Hay que tener en cuenta que muchas veces el Agente de Desarrollo Local u otros profesionales afi-
nes trabajan solos y por tanto no pueden abandonar su puesto durante el horario laboral.

“El primer problema que nos podemos encontrar para acceder a la formacion continua es el tiem-
po. Tengo varias jornadas, algunas de ellas muy interesantes pero es que no puedes, no puedes. Vas
alo imprescindible.”

“Hay muchas veces que no podemos asistir, no te puedes ir una semana entera, estamos muy jus-
tos y si se va el promotor laboral nos quedamos sin mecanismos de defensa.”

Aunque si existe una especificidad propia de este colectivo, y es que al trabajar muchas veces en el
entorno rural no se puede acercar la formacion al puesto de trabajo por la escasa rentabilidad de la
accion, ni se puede desplazar el trabajador continuamente a centros urbanos que pueden distar
muchos kilometros.

“Noes facil buscar los cursos. Hay interesantes del IMAF, el Instituto Madrilefio de la Formacion,
pero no tenemos acceso facil. Son horarios que tienes que salir de trabajar, parairte corriendoa Ma-
drid todos los dias. No los puedes hacer. Aqui no hay ningun instituto de formacion, comoel IMAF,
en Madrid. Nos falta infraestructura [...] Tienes que irte fuera y tienes que tener recursos.”

La falta de implicacion politica que se sefialaba en capitulos anteriores de este estudio también re-
sulta un freno a la hora de plantearse participar en un curso: en el caso de que no pongan ningun
impedimento laboral, que también ocurre, rara vez financian o proponen la participacion de estos
trabajadoresenacciones formativas. Al parecer también se desconocen mecanismos parafinanciar
estos gastos como los Permisos Individuales de Formacion (PIF).

“Pone muchas trabas, pone trabas porque claro no podemos dejar esto solo.”

“Que no me pagan el desplazamiento. Ni la comida. Ese es el problema, por lo demés en general no
me ponen problemas para que vaya.”

La eventualidad de estos puestos de trabajo, siempre pendientes de la subvencidn, de la renova-
cién, de la continuidad y de una determinada estructura laboral muy rigida como es la de la ad-
ministracion publica, plantea serias trabas a la formacion continua, sobre todo en aquellos perfiles
menos vocacionales.
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“No nos planteamos nada porque, ahora, el gran caballo de batalla para mi noes la formacion, es la
continuacion del programa. Entonces para qué voy a perder energias en sacar laformacion, si den-
tro de un afio a lo mejor no tenemos el programa”.

Otro de los aspectos que suele frenar la participacion en acciones formativas, son las malas expe-
riencias anteriores. En la explosién formativa que hemos vivido en los Gltimos afios, en los que
tantas entidades han incidido en este tipo de actividades, se han dado muchas acciones sin ningun
interés, ni calidad, y esto en el terreno de la formacién continua y maxime con un colectivo como
el que tratamos, de expertos en formacion, provoca recelos y desconfianza.

*“ Organizacion del territorio”. Ese fue nefasto, no me gusté nada y fueron muy malos, muy mal
organizado, ese fue patético, mala organizacion, los contenidos eran muy bajos, muy poca profun-
dizacion”.

“Pues que no me gusta nada; primero que no hay demasiada oferta, después del boom que pasé no
hay demasiada ofertay después yo creo que hay una saturacion. Yo laoferta que veo es normalmente
sesgada, un poco sesgada sabes, no hay una oferta integral, a lo mejor hay formacion comercial, for-
macién de Desarrollo Local pero muy orientada a lo que es geografia regional”.

6.5. Caracteristicas de la formacién

Laactual oferta de formacién paralos agentes y promotores del desarrollo local proviene de las ins-
tituciones publicas que promueven estas figuras, como diputaciones provinciales, INEM, etc; o en
otros casos de la financiacion comunitaria, como iniciativa de entidades privadas o semipublicas.

En lamayoria de los casos se trata de acciones puntuales, sin continuidad en el tiempo y muy liga-
das a actividades o metodologias muy concretas. No obstante, durante la investigacion realizada
se han podido percibir diferencias segun los territorios considerados; por ejemplo, en la Comuni-
dad de Madrid, dada la mayor concentracion de entidades de desarrolloy de poblacidn, los recur-
sos formativos son mayores, mientras que en Extremadura la dispersion de los agentes dificulta
estas acciones. La Comunidad de Valencia presentaria un punto intermedio entre estos dos casos,
mientras que Castilla-La Mancha estd muy marcada por su relacion con Madrid.

Enalgunas ocasiones, frente a la falta de oferta formativa especifica, los promotores del desarrollo
local participan en acciones inespecificas de planes de formacion dirigidos a otro personal muni-
cipal, entendido que lamayoria de los Agentes de Desarrollo Local trabajan en ayuntamientos. Es-
tos plantes suelen cubrir sus necesidades de conocimientos de legislacion, politicas publicas o in-
formética.

“Todos los afios hay convocatorias de cursos para la gente que estd aqui trabajando, en diversos sec-
tores y a través del Ayuntamiento, concretamente del departamento de personal”.

“Es una cosa complicada, y nosotras aprovechamos del tema de la formacion continua del Ayun-
tamiento que si que tiene cursos de formacion continuay si que esta abierto a que participemos pe-
ro son cursos generales”.

Desde un punto de vista pedagégico, o de educacion popular, resultaria de interés para este colec-
tivo plantear una accion formativa que arrancara de un intercambio de experiencias, de las préacti-
cas del agente pero ayudando a sistematizarlas.



“Si, porque la teoria no me la van a contar, no me van a contar ninguna teoria porque me las voy a
conocer, es decir, ahora lo que quiero son experiencias, cosas que se han hayan llevado en otros si-
tios y las pueda aplicar aqui.”

“Pues que la formacién se planteara como una practica, aparte de los conocimientos tedricos que
siempre son necesarios, que fuera paralelo a un proceso practico de disefiar un proyecto de desa-
rrollo local en el entorno, si ya no es donde esa persona vive por lo menos en un entorno que le atrai-
ga por lo que sea, por equis”.

6.6. Promocion de las actividades de formacion

En general, las actividades de formacién se conocen y los Agentes de Desarrollo tienen un nivel
de informacién aceptable de las mismas. Las instituciones responsables del trabajo de sus agen-
tesenelterreno, asociaciones profesionales, grupos de accidn local, etc., hacen llegar informacion
puntualmente a ayuntamientos y a otros ambitos, de cursos, jornadas, seminarios, encuentros,
presentaciones...

“Nos llega bastante a través de la Direccion General de la Mujer, nos han metido practicamente en
todas las bases de datos de la Generalitat y nos bombardean con la informacion”.

“Los cursos, sinceramente, llegan.”

También existen otros medios de difusion mas amplios para acciones mas genéricas como los me-
dios de comunicacién de masas o internet. Pero sin duda el més efectivo resulta ser el boca-oido.
Las especiales caracteristicas de este colectivo profesional hacen que exista un cierto espiritu cor-
porativo que provoca el surgimiento de redes informales de comunicacion, a través de las cuales
circulan también informaciones relativas a actividades de informacion y de formacion.

“Yo pienso que por la radio o por la prensa diaria. A través del directorio de Castilla-La Mancha,
Agenda 2000, a través de Internet”.

“Por un lado te llega, y luego conocemos a mucha gente, porque vas a cursos, vas a seminarios, en-
tonces esa interrelacion que hay entre todos. Entonces sabes quien puede, o si tienes algan proble-
ma puedes llamar a fulanito. Siempre gente de fuera”.

Como se observaba al analizar las motivaciones, al existir cierta predisposicion a la formacion los
promotores del desarrollo buscan constantemente informacion sobre acciones formativas. Unas
VeCces COMo recursos para su trabajo de atencion a la poblacién y otras para su propia formacion.

“Hay instituciones que tienen la obligacién de formarme, y esas instituciones son la universidad,
como méaximo responsable, los sindicatos, la Agencia Valenciana de Turismo, como fuente directa
de profesionalidad .... Y después, si no, me lo busco yo; hay consorcios y entidades publicas y pri-
vadas que lo hacen y yo lo puedo buscar™.

6.7. Duracion, calidad y estructura de las acciones formativas

Esnecesario tener en cuenta que los profesionales cuyas necesidades son objeto de este estudio son
en su mayoria expertos, o estan muy relacionados con la formacion, a la vez o como medio parael

69



70

desarrollo social. Por esta razon, como destinatarios de acciones formativas, prestan una atencién
especial a la calidad de los ponentes y a los detalles de la organizacién.

“ Prioridad en el formador que va a dar el curso. Mandaron a una persona que leia. Tt en el mo-
mento que te sientas y ves a un sefior que leg, te ha hundido el curso”.

“Lo dio ademas una persona que estaba muy metida en el tema, ya conocia su formacion y su reco-
rridoy ese paramia nivel de contenidos estuvo estupendoy a nivel practico, que hicimos una préc-
tica de como se redacta una carta, a trabajar con asociaciones, a organizar tu trabajo”.

Las técnicas de formacion que se empleen en las acciones destinadas a promotores de desarrollo
deberian estar consecuentemente cuidadas, y ser muy practicas, participativas y adaptadas a los
intereses de los usuarios.

“Te estaba hablando de este espacio de aprendizaje y luego te iba a hablar de iniciativas mas con-
cretas en el area de la formacion continua y ocupacional. Bueno, desde estas redes también se esta
canalizando, o se est4 promoviendo la organizacion de actividades formativas de manera mas sis-
tematica; es decir, no aprendiendo sélo con la practica, sino también en espacios mas clasicos de for-
macion: en cursos, talleres, encuentros, seminarios. El problema de la formacion es que no respon-
de a los intereses de la gente que se formay eso lo sabemos todos los profesionales”.

La formacion continua debe ser capaz de dar respuesta a las necesidades inmediatas de manera
agil, conitinerarios formativos flexibles. Se valora positivamente lacombinacién de materias tron-
cales y transversales; instrumentales y tedricas. Pero tiene que haber mddulos abiertos.

Las acciones formativas para los promotores del desarrollo local, que no estan sujetos a los ritmos
estacionales del resto de los trabajadores, podrian celebrarse en cualquier periodo del afio excep-
to en el Ultimo trimestre, en el que el cierre del ejercicio econémico y la justificacidn técnica y eco-
ndémica de las subvenciones recibidas ocupa toda la actividad de estos trabajadores.

“Cuando hay un curso de formacién continua, en este caso, pero depende de las fechas, no pue-
des dejar el trabajo asi. La mejor época es verano. Quizas si, a final de afio no es muy bueno, pa-
ra nosotros”.

Enopiniéndelos profesionales consultados lo mejor seriacombinar las modalidades de formacién
presencial con lamodalidad a distancia, y ofertar acciones formativas mixtas, combinadas. Por po-
ner un ejemplo, sobre unaaccién formativa de 100 horas, se podria organizar una parte presencial
de20horasengrupoy unaformacionindividualizada, tutorizada, de 80 horas. Los porcentajes son
obviamente orientativos.

“A distancia, yo si hay un curso que me interesase muchisimo, muchisimo, para mi trabajo yo lo
haria. Estariadispuestaa prepararme, a prepararme, acomprarme un ordenador y seguir, seguir....
la formacion a distancia. Estoy muy interesada en formarme.”

“Adistanciasi es fuera de la jornada de trabajo y presenciales si es dentro de mi horario. Una hora
o dos al dia, durante tres dias a la semana aproximadamente™.

La modalidad a distancia, es dificil de articular, la teleformacién no esta dotada de buenos instru-
mentos, no hay herramientas metodol6gicas ajustadas a las necesidades pero, sobre todo, paraser
aceptada debe ser de calidad.



“Pero el primero basico es calidad; y segundo que se adecue a la necesidad profesional, buscamos
que supla la carencia que tienes como profesionales”.

Los grupos de trabajo para agentes de desarrollo podrian tener un maximo de quince y un minimo
de ocho participantes, siempre que se utilicen técnicas participativas. Es decir, dandole la mayor
importancia al grupo y no siguiendo un modelo clasico de formacién, que resulta ser la tendencia
identificada en el discurso de estos profesionales. En un segundo momento se plantearian los fun-
damentos metodolégicos. Se trata de partir de la practica, de utilidad inmediata, parailustrar late-
oria, siempre arida.

“Tendria que tener unaformacion muy préctica, no sé como se llevariaa cabo, peroenel propio pro-
ceso de formacion deberian de estar vinculados a algin tipo de proyecto, de iniciativa de caracter
local, de ayuntamientos, asociaciones, todo esto.”

Lomaésadecuado, encuantoalaaceptacion de los destinatarios, seriaunaplanificacion plurianual,
con acciones formativas concretas de poca duracién que combinen distintas modalidades. A pri-
mera vista, para rentabilizar la realizacion de las acciones éstas deberan llevarse a cabo en un cen-
tro urbano, méas o menos equidistante de varios entes locales en los que desarrollan su actividad
Agentes de Desarrollo Local.

“En jornadas cortas, largas 0 medianas, seguin el tema que sea a tratar entre tres dias, dos, tres di-
as, cuatro. Una vez al mes o cada trimestre o cada dos meses. Ten en cuenta que siempre el princi-
pal problema es el tiempo™.

Puesto que los intereses son muy diversos, esta modalidad plurianual permitiria generar una cul-
tura de la formacién para fomentar la entrada de estos trabajadores en los circuitos de formacién
continua.

“Seguin qué materia, por supuesto pero un afio estd muy bien. Esta muy bien para hacer un curso
bueno, un curso en el que aprendas realmente y que se adapte a tu trabajo, por supuesto”.

“Una formacion a distancia, lo primero que requiere son materiales formativos homogéneos, he-
chos por profesionales de la educacion y de las materias impartidas. Necesitan de una tutoria per-
manente, y necesitan de un contacto de td a ta entre formador y formante, en todos los sentidos.
Estoy hablando de formacion a distancia con préacticas tuteladas, estoy hablando de visitas a em-
presas, como funcionan, de palpar la realidad”.

“La gente no puedes tenerla tres meses todas las tardes porque la mitad de las tardes no te va air.
Lo ideal para estas cosas, muchas veces podria ser algo telematico, a distancia, con una presencia
de dos dias a la semana para coger uno, por si un dia no puedes coger otro. Eso seria ideal”.

Los profesionales consultados han tenido, en general, suficientes experiencias formativas, incluso
como formadores, para tener una opinion cualificada sobre las técnicas concretas que prefierenen
las sesiones de formacién. Un intercambio de experiencias global al uso, participativo, bien con-
ducido por un profesional, es la técnica mas valorada.

““Yo creo que la palabra seria intensivo, concreto, intercambio de experiencias. EI método de traba-
joalomejor podria ser la mesa redonda. Porque el curso es muy cémodo, yo busco aqui mis profe-
sores, dan su charla y ya esta. Y no puede ser. Sin embargo una mesa redonda... mixta, una parte
de exposicion por parte de alguien muy introducido en el tema y que te dé cancha para debatir. Y
después ya se puede hablar en tu ordenador, con los diferentes sistemas que hay de comunicacion”.
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Teniendo en cuenta las limitaciones de tiempo y espacio, pareceria recomendable plantear accio-
nes cortas, una sucesion articulada de acciones cortas; la idea seria modular el itinerario formati-
vo mediante muchas acciones formativas pequefas, de corta duracion y concretas.

“Sabes, yo pienso que es un tema de contenidos, que los contenidos interesen; yo pienso que no hay
que ir a cursos excesivamente largos que suponen un esfuerzo. Hay que ir a cursos de como maxi-
mo cien horas y que estén proximos”

En altima instancia, y dadas las caracteristicas del colectivo profesional al que afectarian las accio-
nes de formacion, seria necesario plantearlas con suficiente antelacién como para conseguir una
buena difusién en los medios, las instituciones y sobre todo en el boca-oido.

“Teniendo en cuenta el calendario, nosotros por ejemplo el curso que hemos organizado lo hemos
planificado con un afio de antelacion”.

Si se concibiera este proceso formativo como un proceso plurianual, sistematico, ordenado, con
modulos bien estructurados, ordenados, combinando con calidad las distintas modalidades de
formacion, podriamos conseguir la participacion de los formados en orden a que ellos mismos
marquen la pauta de sus necesidades.



7. NECESIDADES DE FORMACION

7.1. Andlisis de las necesidades de formacion

Las necesidades de formacion se calculan como la diferencia entre la cualificacion deseable de los
trabajadores, actual y previsible, y la cualificacion real actual. Esta estimacion de las necesidades y
la correspondiente planificacién de acciones formativas sélo pueden ser realizadas en el marco
concreto de cada organizacion.

El trabajo de campo y los grupos de expertos, sin embargo, proporcionan informacion suficiente
para determinar una serie de areas formativas comunes a la gran diversidad de procesos y ocupa-
ciones que se incluyen en el desarrollo local.

Deeste modo, y aunque las areas formativas sean comunes alamayoriade los procesos, acadauna
de las ocupaciones y/o categorias profesionales corresponderan modulos distintos en cuanto a ni-
vel y duracién.

Sobre estas areas, sobre la percepcion de los profesionales del desarrollo local acerca de sus propias
necesidades de formacion, tratara el apartado siguiente de este estudio.

Pero también es posible determinar algunas areas no comunes a la mayoria de los procesos de ges-
tion de proyectos de desarrollo, areas de especializacion de utilidad, fundamentalmente, para
aguellos Agentes de Desarrollo Local y figuras profesionales afines que realizan su trabajo en are-
as de actividad o de poblacién muy concretas.

En la planificacidn de la formacidn estas areas se concretarian, generalmente, en acciones puntua-
les de corta duracién de interés para grupos ocupacionales muy determinados.

El cuadro siguiente es un intento de sistematizacion de las necesidades de cualificacion de los pro-
fesionales del desarrollo para los principales grupos ocupacionales. En él se han recogido las prin-
cipales areas formativas, aunque no las Unicas, que afectan a los conocimientos y habilidades ne-
cesarios para cada uno de estos grupos, distinguiendo, en el nivel operativo, entre las dreas comu-
nes correspondientes a la actividad general de gestion de proyectos y las areas de especializacion
en tareas coyunturales, trabajo con poblaciones especificas (jovenes, mujeres, inmigrantes...) 0 en
areas concretas de desarrollo (asesoramiento empresarial, formacién...).
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Nivel organizacion

AREAS FORMATIVAS

Grupo funcional

Areas formativas comunes

Nivel de decision

Directivos y cargos
publicos

 Direccion, planificacion estratégica y decision
= Técnicas de negociacion

Nivel de gestion

Gerentes y gestores
administrativos

= Tramitacion de expedientes (contratacion, solicitud de
subvenciones...)

= Gestion contable

= Gestién financiera y presupuestaria

< Investigacién, solicitud, seguimiento y justificacion de
ayudas y subvenciones

= Gestion de recursos humanos

Nivel operativo

Técnicos gestion
de proyectos

= Técnicas de Investigacion socioeconémica
« Disefio de proyectos de desarrollo

« Elaboracion y redaccion de informes

= Gestion de recursos humanos

« Direccion de equipos de trabajo

« Idiomas (inglés)

« Planificacion y gestion de proyectos

= Técnicas de evaluacion y seguimiento

= Busqueda y gestion de cooperacion tecnoldgica y comercial

= Habilidades de comunicacion
« Clasificacion y archivo de documentos

Grupo ocupacional

Modulos de especializacion

Acciones
coyunturales

» Organizacion de jornadas, ferias y seminarios

Técnicos desarrollo
empresarial

= Técnicas de investigacién comercial

= Gestién empresarial

= Comercio exterior

~ Calidad y certificacion

= Gestion de bases de datos

< Nuevas tecnologias. Internet aplicado a la empresa

Técnicos formacion
y empleo

< Investigacion de necesidades de formacion

= Mercado de trabajo, nuevos yacimientos de empleo
« Planificacion de acciones formativas

= Gestion de centros de formacion, escuelas-taller, etc.

= Organizacion y gestion de cursos de formacion, talleres y

otras acciones formativas

= Organizacion de intercambios de alumnos, de formadores...

= Gestion de servicios de orientacion ocupacional

= Atencion a demandantes de empleo y/o formacion
= Gestion de bases de datos

< Elaboracion de curriculum profesional

Técnicos urbanismo = Urbanismo

y medio ambiente

= Lecturay dibujo de planos

= Desarrollo medioambiental (recuperacidn de ecosistemas,

gestion y/o reciclaje de residuos, etc.)




Nivel organizacion ~ Grupo funcional Areas formativas comunes

Nivel operativo Técnicos atencion e Situacion socioecondmica de la poblacion objeto de
a poblaciones intervencion (jévenes, mujeres, discapacitados,
especificas drogodependientes, nifios...)

* Gestion de servicios de orientacion y asistencia a
poblaciones especificas

< Planificacidn y gestion de acciones formativas y de
integracion en el mercado laboral para poblaciones
especificas

= Técnicas de motivacion y fomento de la autoestima

Técnicos desarrollo Disefio y desarrollo de proyectos de desarrollo rural y
rural desarrollo sostenible
« Gestion de servicios especificos de informacién y
asesoramiento, centros de recursos...
= Sector agropecuario
* Nuevos yacimientos de empleo y actividades econémicas
alternativas en el mundo rural
e Turismo rural
= Recuperacion de areas naturales y otros espacios rurales

Técnicos desarrollo = Organizacion de actividades artisticas, culturales y
sociocultural deportivas

« Gestion de centros culturales y deportivos

= Animacion sociocultural

= Técnicas de investigacion-accion participativa

7.2. La percepcion de las necesidades de formacion

No se puede desprender de la investigacion realizada que haya necesidades de formacion especifi-
cas por perfiles profesionales que merezcan una especial consideracién en este estudio, con la ex-
cepcidn de algunos matices que surgen del propio discurso de los profesionales y que se recogen en
las paginas siguientes. Tampoco se aprecian diferencias significativas por comunidades autbnomas.

Si existe una importante diferencia entre la concepcion de los expertos en desarrollo local y los
Agentes de Desarrollo Local o profesionales afines, a la hora de entender sus propias necesidades
de formacion. Amenudo esta diferencia incide en la falta de comprensidn de algunas de las mate-
rias propuestas y la incapacidad para matizar qué aspectos concretos podrian interesarles. Otras
veces los propios profesionales sencillamente rechazan acciones, que los expertos ven como muy
adecuadas, por considerar que no se adaptan a su perfil profesional.

En términos generales los expertos inciden en los aspectos tedricos y metodoldgicos del conoci-
miento sobre desarrollo local, mientras que los Agentes de Desarrollo Local, de promocién econé-
mica, de igualdad de oportunidades y otros afines, se sienten méas preocupados por herramientas
y conocimientos que les faciliten las labores cotidianas de orientar al usuario o sus tareas de orden
administrativo o de acceso a la informacion.

Se incluyen a continuacién las principales areas y materias formativas que han resultado del inte-
rés de los profesionales consultados durante lainvestigacion, clarificadas en cinco grandes grupos
tematicos.
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« Temas de desarrollo y dinamizacién social: analisis e interpretacion, dinamizacion del te-
jido social, teoria y perspectivas sobre el desarrollo local y metodologias de evaluacion.

= Materias vinculadas con la formacion y la informacién: habilidades sociales, técnicas de
mediacidn y negociacion y técnicas de motivacidn, incentivacion, coordinacién de equi-
pos, etc.

= Conocimientos del &mbito de la promocion econdmica: gestion de proyectos empresaria-
les y financiacion, fondos y subvenciones.

e Herramientas accesorias: informatica e Internet, idiomas y temas fiscales y juridicos.

= Otras materias concretas, muy especializadas y coyunturales.

7.2.1. Desarrollo y dinamizacion social

Los expertos consultados identifican este area de conocimiento como esencial en la labor de cual-
quier profesional que quiera desenvolverse en el entorno del desarrollo local y lo sefialan como un
solo bloque que se desglosa a continuacion.

“Dinamizacion del tejido social es importante. Todo lo que tenga que ver con la movilizaciony di-
namizacidn, se podria meter en un mismo bloque™.

Analisis e interpretacion

El analisis e interpretacion de la realidad social constituye, como se observaba al analizar el proce-
so de trabajo, el primer paso de la labor de estos profesionales, por lo que su formacion en este te-
ma se convierte en prioritaria, no tanto como cualificacion para realizar el analisis, como para co-
nocer las fuentes documentales que existen y hacer un uso adecuado de ellas.

“Estudios hay, también hay que actualizarlos, la realidad territorial tiene que analizarse perma-
nentemente. Pero no investigando de manera que eso paralice la accion, hay que buscar un equili-
brio entre la investigacion, él diagnéstico y la accién concreta”.

No se trata tanto de convertir a los agentes en expertos analistas de la realidad, como en capacitar-
los como buenos usuarios de los analisis preexistentes y, sobre todo, para aprovechar la labor de
equipoy el conocimiento distribuido.

“Importante, pero bueno, la realidad social en un sentido amplio es muy amplia, entonces, para sa-
ber analizar. “Labor de equipo”. Yo no podria, yo no podria hacer sola esa labor, con mas experien-
cia que tengo. Necesitas apoyarte en expertos y siempre en funcion del area, si es de corte econé-
mico, de corte empresarial, de corte evidentemente social, de colectivos de inmigrantes, son muje-
res, son minusvalidos..”

Sindudauno de los aspectos mas valorados en esta formacion relativa a aspectos mas generales de
la actividad de los agentes y/o promotores del desarrollo local, es la vertiente practica. En este
asunto se aprecia un interés por disponer de casos practicos o modelos de experiencias repetibles
en su area de influencia.



“Lo mejor es contactar experiencias. Lo otro se aprende en un dia, las teorias, hay sintesis, las que
quieras. Lo importante es que conozcas las experiencias”.

“Ami me interesa la teoria pero sobre todo me interesa la practica. Sobre todo porque yo creo que el
Desarrollo Local hoy dia se esta inventando. A mi me interesa mas la practica que la teoria, porque
a veces la teoria no dice mucho”.

Este interés por la aplicacion de los contenidos citados, incluye también un interés por que se im-
partan conocimientos sobre metodologia y técnicas de investigacion social de caracter cuantitati-
vo sobre todo, pero también de corte cualitativo, que permitan una aproximacion lo mas objetiva
posible a la realidad sobre la que intervienen habitualmente.

Apesar de lagran variedad de modelos de intervencién que se recogen en este estudio y de laim-
portancia de lainnovacion que reflejan las teorias sobre el desarrollo local actuales, los entrevista-
dos perciben también la necesidad de tomar perspectiva histdrica en esta disciplina.

Desde el enfoque propio de los Agentes de Desarrollo Local con una aproximacion mas asisten-
cialista, lainterpretacion de la realidad, ademaés de estar ligada a una préctica de este tipo, necesi-
ta de unaorientacidon aplicada en este terreno.

Dinamizacion del tejido social

Ladinamizacién de la participacién social es, sobre todo a ojos de los expertos consultados, laesen-
ciade su actividad de desarrollo local, por lo que cualquier accion o acciones formativas que tien-
danaincidir en esta profesidon deberian cubrir este campo.

“Prioritario: menos lo instrumental y mas lo procedimental, es decir, que sean capaces de entender
las finalidades del desarrollo desde el punto de vista metodoldgico, que la participacion es un eje
que atraviesael desarrollo, que sin participacion no hay desarrollo. Estamos hablando de teoria me-
todoldgica, de los fundamentos claves y de procedimiento. Ser capaces dearticular lainvestigacion,
el diagnéstico, la planificacion, por una parte, y los procesos de motivacion, capacitacion y orga-
nizacion. No tanto las herramientas, no me interesa tanto que se sea experto en resolucion de con-
flictos, que sepan aplicar técnicas participativas o de dinamicas de grupos o se sea un magnifico
conductor de reuniones; no tanto lo instrumental como lo procedimental, y lo fundamental”.

En este aspecto, los entrevistados sefialan en especial la importancia de que se forme a las perso-
nas que trabajan en el desarrollo local en metodologias de dinamizacion, para mejorar la partici-
pacion activa de colectivos en estos procesos, tanto desde el punto de vista de la intervencién de
profesionales no insertos en la red social local, como desde la animacién para la optimizacién de
las actividades de formacion u otras.

“Muchas veces hacemos los proyectos pero luego no tienes alumnos, la gente no responde”.

Los profesionales reconocen sobre todo la importancia del dominio concreto de técnicas de dina-
mizacion de grupos, de equipos de trabajo, siempre desde el punto de vista metodologico.

“Todo los que son actividades de dinamizacion, de formas de implicar a la gente, todas esas activi-
dades creo que serian muy interesantes para que les dieran formulas y formas”.
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En este aspecto parece que laformacion debe cubrir una labor de equipo, es decir, debe entrenar al
agente de desarrollo en la dinamizacion junto con otros profesionales o figuras afines de su entor-
no, para facilitar la efectividad de estas acciones. La importancia del trabajo en equipo es un factor
que se repite al considerar la formacion en diferentes areas.

Teoriay perspectivas sobre desarrollo local

Aunque existen ciertas reticencias a los enfoques demasiado teéricos de la formacion destinada a
agentes y profesionales del desarrollo local, hay coincidencias en cuanto a la necesidad de un en-
foque global de esta materia, por lo que lateoriay perspectivas del desarrollo local reciben unabue-
na aceptacion.

“ES que eso tienes que tener una vision general, porque es que hay que analizarlo de forma global.
Es también una de las cuestiones que hay que entender de todo esto, que no puedes atender a las co-
sas de modo parcial; tienes que aprenderlas de modo global”.

Esta aceptacidn se plantea sin embargo con ciertos matices, que aluden en primer lugar a la nece-
sidad de planteamientos diferentes para los agentes que trabajan en un entorno rural y aquellos
otros que lo hacen en entornos urbanos o ciudades medias.

“Si, pero matizando desarrollo local y desarrollo rural. Yo no le daria lamisma formacion a un téc-
nico que trabaje en las tres capitales de Extremadura que a un agente que opere en Torremochaoen
San Vicente de Alcantara”.

Ensegundo lugar, se insiste en el hecho de que esta perspectiva tedrica esté ilustrada por modelos,
experiencias practicas o ideas para el desarrollo de las sociedades locales que puedan ser de apli-
cacién en cada caso concreto.

“Ideas creativas que pudieran ser positivas para aquella comarca.”

Se plantea, por ultimo, una formacién teérica del desarrollo local que incluya una perspectiva his-
torica de estadisciplina.

“Teoriay perspectivade desarrollo local, con perspectiva historica, porque es que resulta que no nos
hemos inventado nada, porque [...][en los afios setenta] ya tenia Espafia sus planes de desarrollo
local pero nadie habla de eso “.

Metodologias de evaluacién

Por ultimo, dentro de lo que serian los grandes temas de interés en la préactica habitual de los Agen-
tes de Desarrollo Local, cabria destacar la aceptacion de una formacion practicaen métodos y téc-
nicas de evaluacion. En definitiva de metodologias que permitan a los profesionales ampliar sus
perspectivas sobre el medio, los programas y su cumplimiento.

“Metodologia, eso es interesante, también es muy interesante, temas de como evaluar, y eso tiene
mucho que ver con lo que te decia yo antes del tema de estadistica, de sacarte tus analisis de datos,
de sacar la informacion”.



Unas técnicas de evaluacion de programas que pongan a disposicion de los agentes y promotores
del desarrollo local herramientas precisas, modelos de evaluacién e incluso técnicas estadisticas
para conocer los resultados de aplicacién de los programas.

“ No tenemos ni idea de como evaluar los proyectos de las empresas, de como evaluar los resulta-
dos que estamos obteniendo, como evaluar el trabajo... No sabemos como hacerlo, nos estamos ba-
sando en resultados econdmicos, en encuestas “.

Por un lado, porque la mayoria de los programas operativos a travées de los cuales se regula la fi-
nanciacion de actividades de desarrollo local, exigen de oficio una evaluacion al menos anual del
estado de aplicacion y desarrollo de los mismos; por lo que se trata de una necesidad perentoria de
este colectivo.

“Todos los programas se deben evaluar. Nosotros en la principal propuesta lo que diria es que se
creen toda una serie de medidas favorecedoras, pero sobre todo evaluadoras, porque somos los mas
interesados en que se evalle”.

Por otro, porque algunos de estos programas tienen tal envergadura técnicay humana que una la-
bor de seguimiento se hace imprescindible como mecanismo de control, no sélo de ejecucién y de-
sarrollo, sino incluso financiera, o de adecuacion de los recursos humanos a los objetivos que per-
sigue el programa.

7.2.2. Formacion e informacion

Existe un area que los profesionales, agentes, promotores y afines a las actividades del desarrollo
local consideran de gran importancia, aunque por la multidisciplinariedad de los perfiles profe-
sionales afectados, la sensibilidad hacia esta materia es muy diversa, coincidiendo todos en la ne-
cesidad de ciertas aptitudes personales y sociales.

“Habilidades sociales o educativas que cubran, no sé exactamente, las técnicas de animacion so-
cial, como organizar reuniones, como organizar grupos de trabajo, cémo contactar con lagente. No
sé si se llaman habilidades sociales, educativas, yo lo que entiendo es el trato diario, como contactas
con los grupos, una reunion, un poco de pedagogia, un poco de didactica, un poco de atencion al
cliente, un poco de todo eso”.

Aguellos profesionales que se encuentran mas proximos del enfoque humanista del desarrollo lo-
cal o los expertos, apuntan una mayor importancia de estos aspectos, mientras que otros lo ponen
en relacion con cualidades innatas o le quitan prioridad.

Habilidades sociales
Por ejemplo, aunque no se propone el tema a priori, y tampoco lo enuncian los profesionales en-

trevistados en lamayoria de las ocasiones, si merece especial atencion por el apoyo que supone pa-
ra el trato con determinados colectivos, la formacion en habilidades sociales.

Técnicas de mediacidn y negociacion

Lastécnicas de mediaciony negociacion tienen unaaceptacion méas controvertida, también en fun-
cién del conocimiento de la materia de que tratamos. Para algunos la negociacion no supone nin-
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guna actividad importante en su trabajo y la mediacidon o no saben muy bien lo que es, o lo consi-
deran poco relevante.

Por otro lado entre los expertos si abunda la opinion de que la mediacién es una de las labores del
desarrollo local a la hora de movilizar recursos enddgenos, y por tanto prioritaria en cuanto a sus
necesidades de formacion.

“Muy importante porque yo creo que unade las labores del agente precisamente tiene que ser el sa-
ber negociar y mediar entre distintos actores sociales, los empresarios, las asociaciones, la gente, la
administracion, un poco todo™.

Pese a todo, parece claro que se trata de un tema que consideran que deberia ser tratado desde el
trabajo de las actitudes, habilidades personales y sociales; sin olvidar por ello la prioridad por los
aspectos practicos y aplicados.

Técnicas de motivacion, incentivacion, coordinacion de equipos, etc.

Por altimo tratamos los temas de motivacion, incentivacion y recursos humanos en general, as-
pecto por el que los entrevistados muestran gran interés, por lo que supone de importante tanto a
la hora de dinamizar sus propios equipos de desarrollo (agencias de desarrollo y promotores), co-
mo en otras iniciativas, empresas o entidades de su entorno.

“Es fundamental la destreza esa para relacionarte con la gente y buscar”.

Laimportancia que, salvando los matices, da este tipo de profesionales al factor humano, hace que
cualquier accion formativa que incida en este aspecto sea muy bien considerada.

“LaUnicaformade darle calidad a una empresa, 0 a un proyecto, es darle calidad a la gente que es-
tainvolucradaen ella. Y eso se Ilama recursos humanos™.

7.2.3. Promocién econémica

Existen dos aspectos en los que las opiniones son bastantes divergentes a la hora de considerarlos
como necesidades de formacién: la formacion en gestion de proyectos empresariales y en obten-
cién de ayudas y subvenciones. Desde el punto de vista méas pragmatico de los Agentes de Desa-
rrollo Local y figuras afines, existe una necesidad mas clara, mientras que desde el enfoque maés
global de los tedricos y expertos se mide mas como una necesidad accesoria.

Gestidn de proyectos empresariales

Encuantoal temade formacion paralagestiony promocién de proyectos empresariales, existe una
marcada diferencia entre la opinidn de los expertos y la de los agentes de desarrollo y afines. Para
estos ultimos constituye una de las labores fundamentales, mientras que para los primeros es sélo
una actividad mas, accesoria al global del proyecto de desarrollo de una determinada zona.

Existe igualmente un matiz importante segin el enfoque del agente o de la agencia de desarrollo
local. Cuando se trata de un enfoque mas economicista o de adminitradores / gestores, el impul-



so al autoempleo y a la creacion de empresas resulta el mas importante, mientras que si se trata de
un enfoque mas humanista el impulso al autoempleo es s6lo una cuestién mas entre otras.

Desde este enfoque mas economomicista del que hablamos, bastante frecuente, se detectan im-
portantes lagunas formativas en cuanto a la elaboracién de planes o estudios de viabilidad y pla-
nes de marketing o gerencia asistida.

“Otra cosa que Yo no sé hacer y si que me gustaria saber hacer son planes de marketing, estudios
de mercado, yo sé por encima un poco en qué consisten, pero a mi me gustaria saber hacer un estu-
dio de viabilidad. Estudios de mercado, planes de marketing, viabilidad, sociales, etc.”.

Los expertos consultados, sin embargo, son muy rotundos al respecto: no consideran la labor de
gestion empresarial como una labor del desarrollo local, no ven oportuno que un agente o profe-
sional del desarrollo se involucre en las empresas y, desde luego, en el momento de tratar este tipo
de asuntos, siempre ha de ser desde una perspectiva exclusivamente de orientacion, recurriendo
para més al apoyo de otros recursos como los expertos locales. Solo se considera Util esta forma-
cién si esta dirigida a mejorar la gestidn de las agencias como empresas.

“No tienen porque ser expertos en analisis de viabilidad y gestion de empresa. Si lo conoce, muy
bien; pero eso de que una agente de desarrollo tenga que ser experto en gestién empresarial me pa-
rece aberrante”.

“Como ya existen los proyectos empresariales, lo que hace falta es ver como esta yendo la gente y
cémo van los proyectos y qué necesidades tienen. No creo que la gente tenga que ser gestora de pro-
yectos empresariales”.

Financiacién, fondos y subvenciones

En este capitulo también existen importantes diferencias entre las opiniones de los expertos y las
de los agentes de desarrollo y profesionales afines. Pese a que la organizacion del trabajo de estos
profesionales en general tiene que ver con una especie de direccion por objetivos ligados a pro-
gramas y/o subvenciones concretas, los expertos ven el desarrollo local desde una perspectiva
mas global y por tanto la subvencion es sélo un medio.

El enfoque de la formacion necesaria para los Agentes de Desarrollo Local, en cuanto a la obten-
cion de ayudas y subvenciones es mas informativo que formativo, requiriendo inicamente las co-
ordenadas de acceso a las instituciones y a las lineas de financiacion concretas.

“Cuéles son las fuentes de financiacion, donde estan los fondos, y a qué subvenciones se puede acu-
dir, unainformacion instrumental para conocer donde se informan de esto, que sepa que hay un si-
tio en Internet que pulsando usted aqui...”.

La obtencion de ayudas y subvenciones para proyectos de desarrollo constituye para gran parte
de los Agentes de Desarrollo Local y profesionales afines consultados la base de su trabajo, por el
estilo del puesto y por la necesidad de dotar econdmicamente sus objetivos de desarrollo, paralos
que rara vez existen dotaciones municipales y/o comarcales.

Consideran que tienen escasa informacion y que debido al caracter cambiante de la misma necesi-
tarian un reciclaje continuo en esta materia.
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““Si, también porque yo creo que los [fondos y subvenciones] que hay ahora cambian dentro de tres
afios, entonces sobre eso tenemos que tener un reciclaje continuo™.

También se considera de interés no s6lo conocer las lineas de financiacién ligadas a proyectos de
desarrollo, sino las ayudas y subvenciones ligadas a la creacién de empresas y a los organismos lo-
cales; no debemos olvidar que la mayoria de los agentes de desarrollo trabajan en ayuntamientos
y que una parte de ellos tienen como tarea fundamental el apoyo a iniciativas empresariales.

“Cudndo vas a crear una empresa no sabes muy bien de donde sacar el dinero pues..., y las sub-
venciones eso es algo que nosotros trabajamos mucho, conociendo las subvenciones que dan los dis-
tintos organismos de manera que cuando una persona te venga que quiere darse de alta de Auto-
nomo, crear una empresa, desea saber qué subvenciones les corresponden”.

*“Los recursos no vienen del ayuntamiento, vienen de instancias europeas o de la administracion,
entonces también, si un Agente de Desarrollo Local hace llegar o facilita las formas de hacer llegar
recursos a un municipio o a unazona, via subvenciones, pues yo creo que es muy adecuado”

7.2.4. Herramientas accesorias

En general este tipo de temas no despierta un gran interés entre los entrevistados, sean del perfil
que sean. El interés que despiertan es de orden practico, por la utilidad que les supone para resol-
ver temas en su trabajo, como el conocimiento de aspectos juridicos o fiscales. En ocasiones es un
requisito imprescindible de cualquier trabajo como el manejo de herramientas informaticas, y en
otras una demanda de los programas de desarrollo de alcance transnacional, como el conocimien-
to de idiomas.

“Los temas juridicos y fiscales son de consultas puntuales. Una vez que las consultas la pones en
practica mucho tiempo. Y si tienes un aspecto juridico, te metes en Internet y lo resuelves. Yo en-
tiendo que estas &reas formativas que estas comentando tienen que ser parte del trabajo dia a dia.
Que yo lo vaya a usar todos los dias, si me hablas de Internet, si”.

Informética e Internet

El manejo de herramientas informaticas es, en la actualidad, fundamental para la actividad de los
agentes de desarrollo. No se concibe practicamente ningun trabajo sin el apoyo del ordenador, o
incluso de otros recursos de comunicaciones como Internet o redes de area local.

“Hoy quien no maneje un ordenador pues pasa por ser un analfabeto. Tienes que manejar un mi-
nimo”.

“Si t no sabes informatica y no sabes inglés no puedes trabajar. Estamos hablando de crear una
red informética”.

Sin embargo, la mayoria de los agentes y expertos consultados ya disponen de unos conocimien-
tos bésicos, al menos como usuarios de paquetes informaéticos de tratamiento de textos, hojas de
calculo y bases de datos. Sus necesidades parecen méas enfocadas al reciclaje continuo en nuevos
programas informaticos y a la utilizacién, sobre todo para acceso a la informacién, de Internet. La
formacion en estas materias deberia aportar informaciones practicas, paginas concretas donde lo-
calizarla o vias de acceso telematico a informaciones nuevas.



“La informatica no me interesa tanto. Serd porque tengo unos conocimientos de usuario que me
permiten manejar los programas que existen, pero la informatica es importante porque esta conti-
nuamente renovandose. Si dentro de un afio sale un programa nuevo y, aunque yo me manejo bien
con éste, no es tan rapido como el otro que salga...”

Idiomas

Losidiomas constituyen otra de las herramientas accesorias a laactividad de los profesionales que
trabajan en el desarrollo local, pero no se valora como prioritaria. Unicamente se considera im-
portante el caso en el que se desarrollan proyectos con socios o participantes europeosy con los que
debe existir una forma de comunicacion para lo que se acepta cominmente el inglés, y en menor
medida el francés o el aleman.

“Los idiomas son importantes por los proyectos internacionales. Por ejemplo, inglés comercial. El
inglés porque es el que yo conozco, pero el aleméan también es muy importante”.

El portugués, en las zonas en que existe un contacto directo con ese pais, como Extremadura, tam-
bién se constituye como un idioma importante de conocer.

“Deberiamos saber por lo menos portugués; aqui por 1o menos portugués”.

No obstante cuando se piensa el desarrollo local como una actividad de equipo, este tipo de ca-
rencias formativas se consideran menos prioritarias puesto que en lamayoriade los equipos de de-
sarrollo alguien conoce otros idiomas.

“Me parece importante que haya en un equipo de desarrollo, alguien que maneje el Inglésy el Fran-
cés. Porque para saber de experiencias hace falta manejar eso.”

Temas fiscales y juridicos

En temas como los idiomas y los relacionados con la legislacion, al tratarse de areas muy concre-
tas, alli donde existe un equipo de desarrollo, se suelen considerar estas competencias como liga-
das a la especializacion de algunos miembros del equipo y en absoluto como areas comunes nece-
sarias para cualquier actuacion en el desarrollo local.

Los temas fiscales o de seguridad social son objeto de preocupacion para la mayor parte de los pro-
fesionales entrevistados, aunque se trata de asuntos que consideran mas propios de los expertos o
que, simplemente, no se consideran prioritarios. Son importantes porque, amenudo, las funciones
gue desarrollaun Agente de Desarrollo Local exceden en la practica las del desarrollo externo, y se
solicita de ellos que procuren asesoramiento al respecto a otros servicios municipales o a usuarios
en proyectos concretos.

“Fiscalia, Hacienda y Seguridad Social es en lo que yo me pierdo, Seguridad Social no tanto, pero
en fiscal...”.

La excepcién en cuanto a la necesidad de formacion en temas fiscales o juridicos son los licencia-
dos en derecho, que tienen la sensacion de tener esa area cubierta en su formacion reglada.
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Por otro lado los temas de politicas publicas en la administracion y los relacionados con temas de
laUnion Europea, excepto el referido alos programas europeos de financiacidn, despiertan menor
interés entre los entrevistados.

7.2.5. Otras materias concretas

Ademas de los contenidos recogidos en los apartados anteriores y que se derivan explicitamente
del discurso de los profesionales consultados, existen otras necesidades de formacidn implicitas o
encubiertas que se desprenden de la distancia entre la realidad del desarrollo local como se realiza
actualmente y lo que estos mismos profesionales manifiestan que “deberia ser”.

Entre estas necesidades seria interesante considerar la formacion en temas como normalizacion de
calidad (1SO 9000), materias de gestion medioambiental y sistemas de informacion geogréfica
(SIG). Las normas ISO suponen los nuevos marcos de competencia para cualquier empresa que
quiera moverse en un contexto internacional, por lo que cualquier incidencia en el desarrollo eco-
némico local, debera considerar estos aspectos, en especial el medioambiental. Por otra parte, tra-
bajar sobre un territorio requiere manejar los sistemas de informacion sobre el mismo e incluso sa-
carles el maximo rendimiento.

Otras materias que al menos conviene apuntar por la necesidad de sensibilizar sobre estos aspec-
tos, respetando siempre la concrecidn del trabajo del agente de desarrollo, son la prevencion de
riesgosy lasalud laboral.

En el terreno de la promocion econdmica local, también parece interesar la formacion en formasy
férmulas de creacion y gestion de empresas de economia social. En el terreno agricola funcionan
en nuestro pais las experiencias mas extendidas de cooperativas. Conocer y extender su funciona-
miento pueden ser claves para el desarrollo econdmico de zonas rurales. La formacion de los pro-
motores en este terreno puede ser un elemento interesante, dada la importancia que se le da a la
promocion del autoempleo desde algunas intervenciones de desarrollo.

Otraéareaespecificade interés en el &mbito del desarrollo rural puede ser, en el sentido masamplio,
la promocién y comercializacion de servicios turisticos innovadores.

Por ultimo, dentro del terreno de la promocion econdmicay el empleo parecen despertar especial
interés los temas referidos a los nuevos yacimientos del empleo, como alternativas para los de-
sempleados jovenes, mujeres, mayores de 45 o desempleados de larga duracion.

En un orden de cosas més préactico, mas cotidiano, de los discursos de estos profesionales parece
desprenderse la necesidad de apoyo en laredaccién y presentacion de proyectosy programas, una
actividad que constituye la base de su trabajo y la continuidad de su puesto. Y en este mismo te-
rreno entrarian los conocimientos sobre estructura y ciencia de la Administracién Pablica. Entre
estos conocimientos habria que hacer especial hincapié en las cuestiones de protocoloy el proceso
administrativo.

Entre los profesionales consultados existen perfiles muy diversos. Algunos desarrollan activida-
des maés proximas a los servicios sociales o de asistencia social. Para éstos seria necesaria forma-
cion especifica en el terreno de la atencion a colectivos con especiales dificultades de insercién so-
cial, como personas discapacitadas, inmigrantes, mujeres y nifios maltratados, etc.



Por altimo, dentro de las necesidades de formacidn existen otras que tienen mas que ver con acti-
vidades de informacion y orientacidn puntual. Este tipo de actividades guardaria relacion con esa
necesidad de trabajo en red, que se ha apuntado de forma recurrente a lo largo de toda la investi-
gacion como medio de satisfacer necesidades de conocimientos puntuales y de apoyo mutuo en-
tre los trabajadores del desarrollo local.

7.3. Criterios para la planificacién de la formacién

La formacion, entendida como cualificacion de los trabajadores que intervienen en la gestion de
proyectos de desarrollo local, tiene como objetivo final el desarrollo de un conjunto de capacida-
des que son necesarias para la correcta ejecucion de los proyectos en los que participan, de acuer-
do a los objetivos estratégicos y de desarrollo fijados por las organizaciones promotoras de los
mismos.

El Agente de Desarrollo Local es, en este sentido, un protagonista activo del proceso formativo, y
en la planificacion de la formacién se habran de tener en cuenta sus competencias de partiday sus
expectativas personales, ademas de los intereses y objetivos de la propia organizacién. La forma-
cién debe ser entendida como una parte mas del sistema de gestion de los recursos humanos, jun-
to con la seleccion de personal, los sistemas de promocion y retributivos, etc.

Otro factor a tener en cuenta es la polivalencia de competencias que, por lo general, requieren las
ocupaciones de desarrollo local, que intervienen en diversos sectores de actividad y con diferentes
grupos de poblacion. La formacion debe planificarse atendiendo a estos criterios de polivalencia,
a lavez que a los necesarios criterios de especializacion. Los contenidos y la duracion de los mé-
dulos deberé realizarse teniendo en cuenta estos criterios y considerando que las acciones forma-
tivas notienen que referirse necesariamente a cursos de duracién media o larga, sino que determi-
nados conocimientos, habilidades y actitudes pueden desarrollarse a partir de acciones de forma-
cion coyunturales, como jornadas, seminarios o conferencias.

Un aspecto de las actuaciones de desarrollo local que es importante considerar en la planifica-
cion de la formacion es la innovacion, que en muchos casos es parte integrante e incluso objeti-
vo ultimo de la intervencién de desarrollo. El caracter innovador de la actividad plantea reque-
rimientos evidentes de formacién continua, tanto en las areas relacionadas con actividades tan
dindmicas como las nuevas tecnologias o el medioambiente, como en las propias técnicas de
creatividad.

Por altimo, un &rea de cualificacion comun a todos los agentes que intervienen en procesos de de-
sarrollo local y, sobre todo, a los que participan en las fases de direccion estratégica y planificacion
de las actuaciones, es el conocimiento del territorio en el que se desarrollan estas actuaciones. No
se puede olvidar que el territorio es una de las caracteristicas que definen el proceso y el objetivo
del desarrollo es desencadenar cambios positivos en ese territorio.

A partir de estas consideraciones, la planificacion de la formacion en cuanto a sus contenidos de-
bera tener en cuenta la cualificacidn actual de los trabajadores de la organizacion, la cualificacion
deseable para desarrollar los objetivos propuestos y la cualificacion deseable para hacer frente a
las evoluciones previsibles de la organizacién y de los puestos de trabajo.

85



86

Cualificacion Cualificacion
actualmente +  previsiblemente | —
deseable deseable

Cualificacion Necesidades
actual de formacion

Unavez analizadas e identificadas las necesidades de formacion de la organizacidn sera necesario
realizar el disefio del plan, definiendo los objetivos, plazos, recursos y herramientas, mecanismos
de control y seguimiento, etc., necesarios para llevarlo a cabo.

Es en este disefio donde entran en juego las caracteristicas concretas de las acciones formativas, que
habréan de determinarse atendiendo una vez mas tanto a las necesidades de la organizacion (“que el
puesto de trabajo no quede desatendido”) como a las del trabajador (“que tenga unaaplicacion prac-
ticaen el trabajo cotidiano” o “que se expida un certificado que luego puntie en una convocatoria”).

Alo largo del estudio se han planteado diferentes problemas de acceso a la formacién a los que los
mismos profesionales implicados han propuesto diferentes soluciones: acciones de corta duracion,
que propicien el intercambio o el conocimiento de nuevas experiencias, que compatibilicen la for-
macion a distancia con la presencial, que se realicen a través de nuevas herramientas y de moder-
nos sistemas de comunicaciony, sobre todo, que sean de calidad y se ajusten a las necesidades con-
cretas y practicas de los profesionales, incluso realizadas a partir de la gestion real de un proyecto.



8. RESUMEN Y CONCLUSIONES

Del conjunto de la informacion obtenida durante la presente investigacion se deduce que existen
distintas percepciones sobre el desarrollo local que condicionan tanto las intervenciones que se re-
alizan en los distintos territorios como el perfil de los técnicos que las llevan a cabo, su implicacion
social y politica, sus actitudes y, como no, sus necesidades formativas. Entre estas percepciones
destacan dos que, aunque conviven en la actualidad en las actuaciones que se desarrollan en Es-
pafia, parecen sucederse o constituir unaevolucion de los objetivos del desarrollo local en el tiem-
po. La primera es una vision que se podria denominar economicista y que sostiene que “la finali-
dad ultima del Agente de Desarrollo Local es la generacién de puestos netos de trabajo”. El enfo-
que de esta concepcidn del desarrollo es fundamentalmente sectorial, mas que territorial. La se-
gunda, que tiende a definirse como integral, parte de una vision mas global, siendo el empleo una
preocupacion que ha de tenerse en cuenta en el desarrollo local, pero no lafundamental. Seguin es-
ta percepcion integral del desarrollo, éste debe ocuparse del conjunto de las necesidades locales
(econ6micas, sociales, culturales, etc.), de la calidad de vida de los ciudadanos, centrando su acti-
vidad en un enfoque territorial por encima del sectorial. Es una percepcion que tiene que ver con
una vision estratégica del desarrollo.

Las acciones de desarrollo local se llevan a cabo desde distintos ambitos geograficos e institucio-
nales: existen sobre todo experiencias municipales, de estricto &mbito local, pero también hay pro-
yectosy estructuras que cubren territorios supramunicipalescomo los llevadosacabo por las Man-
comunidades de Municipios y otras estructuras de &mbito comarcal o regional, las actuaciones de
desarrollo provinciales y las promovidas por las comunidades autébnomas.

Atendiendo al tipo de territorio en el que se llevan a cabo las intervenciones de desarrollo es im-
portante distinguir entre el ambito urbanoy el rural, ya que las necesidades de desarrollo de am-
bos son tan diferentes como su situacion socioecondmica, lo que sin duda condicionael caracter de
las actuaciones acometidas, las caracteristicas de las organizaciones que promueven estas actua-
ciones, la naturaleza de las estructuras que las ejecutan y, en dltima instancia, las necesidades de
formacion de sus trabajadores.

Aunque cada vez con mas frecuencia participan en estas iniciativas entidades de caracter privado,
organizaciones de caracter asociativo y entidades sin &nimo de lucro, los promotores de las inicia-
tivas de desarrollo local son mayoritariamente entidades publicas, con una presencia muy signifi-
cativa de la Administracion Publica Local (ayuntamientos y mancomunidades).

Laestructuratradicional de intervencion de estas entidades es la Agencia de Desarrollo Local, for-
mada por un equipo técnico multidisciplinar y desde la que se abordan todo tipo de proyectos ge-
neradores de actividad econémicay empleo.

87



88

Las Agencias de Desarrollo Local adoptan diferentes modelos de organizacion y funcionamiento se-
gunlaentidad de laque dependen, aungue se pueden identificar claramente dos tipos diferenciados:

= Los departamentos municipales, totalmente dependientes de la administracion a la que

pertenecen.

= Lasempresas municipalesde desarrollo, entidades creadas con participacion municipal y,
en ocasiones, de otras entidades de caracter local (empresas, sindicatos, etc.). En general
son més agiles y funcionales que los departamentos municipales.

Las estructuras formadas por equipos técnicos multidisciplinares son consideradas como las for-
mulas mas adecuadas desde las que abordar planes o proyectos de desarrollo integral de un terri-
torio. En los municipios rurales y ayuntamientos de pequefio tamafo, sin embargo, es frecuente
que el Agente de Desarrollo Local trabaje solo, e incluso que realice tareas completamente distin-
tas de las que corresponderian a su puesto de trabajo.

En buena parte para suplir las deficiencias originadas por el aislamiento, los trabajadores de esta
actividad ven de forma muy favorable la creacidn de redes de profesionales a través de las cuales
puedan intercambiar experiencias y conocer proyectos o intervenciones que pudieran resultar
transferibles a su territorio o0 a la poblacion objetiva con la que trabajan.

En cuanto a las lineas de actuacion del desarrollo local, éstas son multiples y diversas, si bien los
ejes mas desatacados se pueden resumir y clasificar del siguiente modo:

Lineas de actuacion

Contenidos mas comunes

Promocion empresarial
y creacion de empresas
(Pyme)

= Viveros de empresa y otras acciones de acompafiamiento

= Centros de Servicios Empresariales (informacion, asesoramiento y
servicios)

= Oficinas de comercio exterior, servicios de videoconferencia, centros
de teletrabajo, etc.

= Asesoramiento a emprendedores

= Formacion empresarial (trabajadores, directivos y emprendedores)

Formacion y empleo

« Servicios de Informacién, Orientacion e Insercién Laboral

« Politicas activas de empleo.

= Servicios de apoyo al autoempleo

= Escuelas taller y casas de oficios

= Otras acciones de formacién ocupacional y formacion continua

Acceso a la “Sociedad
de la Informacién”

= Apoyo a la modernizacion tecnolégica de las empresas
= Servicios Internet para las empresas
= Servicios internet para los ciudadanos

Diversificacion econémica
en zonas rurales

= Apoyo a la pluriactividad o la generacién de rentas complementarias
= Apoyo a actividades de turismo rural

= Apoyo a producciones locales de calidad

= Apoyo a la comercializacién de productos artesanales

= Recuperacién del patrimonio

= Acciones de proteccion del medio ambiente

Aunque la esencia del desarrollo local consiste méas en la dinamizacién-accién-participacion, par-
tiendo de un analisis previo de la situacién, los recursos y las iniciativas anteriores, que en la ges-
tién del acceso a subvenciones publicas; lo cierto es que ésta es, por el momento, una parte funda-



mental del trabajo de los Agentes de Desarrollo, cuya permanencia en el puesto de trabajo depen-
de en muchos casos de estas subvenciones.

Esta dependencia origina ademas situaciones de temporalidad de los contratos y falta de estabili-
dad en el puesto de trabajo, condiciones, en definitiva, que en absoluto favorecen la actividad la-
boral de estos profesionales, 0 su motivacién.

El agente de desarrollo es una figura ya institucionalizada, aunque no consolidada todavia. Insti-
tucionalizada porque se identifica asi desde las instituciones que financian la contratacion de es-
tos profesionales. Los agentes de desarrollo tienen funciones muy limitadas en la practica, aunque
sobre el papel se definen como dinamizadores de la vida social-cultural y econémica de los muni-
cipios donde intervienen.

La evolucion ha sido cualitativa, no es que haya muchos més agentes de empleo y desarrollo sino
que la labor profesional se realiza en condiciones més aceptables que antes, a pesar de la proble-
matica comun al colectivo: precariedad laboral, desprestigio profesional, indefinicion de funcio-
nes, falta de formacion especifica e incomprension de la entidad que contrata.

Profesionales y expertos coinciden en la opinidn de que tanto el desarrollo local como los agentes
y promotores del desarrollo o los profesionales afines, tienen una definicion muy confusa actual-
mente. En parte, la falta de definicion del profesional se entiende como extension de la relativa a
las materias de sucompetencia: es una profesion en cambio permanente porque se ejerce en un dm-
bito en cambio permanente, en constante evolucion. En otras ocasiones la indefinicion viene dada
por laausencia de estrategias definidas y procedimientos de trabajo en la organizacion, por el he-
cho de que el profesional tenga que “inventar” su puesto de trabajo.

Debido a laindefinicién del puesto se tiende a conceptualizar al Agente de Desarrollo como técni-
coendesarrollo, lo que quiere decir que puede hacer todo lo que tenga que ver con el progreso del
municipio, es decir, casi todo.

En este marco, Agentes de Desarrollo Local y las figuras profesionales afines se confunden —inclu-
so en la identificacién que hacen de si mismos-y el término ADL aparece como una mera formali-
dad maés relacionada con la contratacion que con la definicidon de una categoria profesional o de las
tareas que la identifican.

Definir los perfiles profesionales que se incluyen en esta categoria requiere un analisis sistematico
del proceso de trabajo para el conjunto de las intervenciones incluidas en las diferentes lineas de
actuacion del desarrollo local. Se observa asi que las actividades de desarrollo se producen en tres
niveles de similar importancia:

= Nivel de decision estratégica: direccion, coordinacion de recursos...
= Nivel de gestion: tramitacidn de expedientes, gestion de subvenciones...
= Nivel operativo: investigacion, informacion, comunicacion...

El nivel operativo es el que presenta, por suamplitud y complejidad, una mayor dificultad de ana-
lisis, por lo que se han diferenciado en él toda una serie de tipos de actividad (informacién, aseso-
ramiento, investigacion, promocion de empleo, etc.) sobre los que se investigan las competencias
deseables para las correspondientes ocupaciones. Ademas del tipo de actividad se tiene en cuenta
el &rea de la actividad (formacién, empleo, nuevas tecnologias, medioambinte...) y el publico ob-
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jetivo de la intervencién (empresas, publico en general, mujeres, jovenes...). La sumade los cono-
cimientos, habilidades y actitudes resultantes de analizar estas tres variables determina la cualifi-
cacion deseable para una determinada ocupacion o grupo de ocupaciones.

PERFIL OCUPACIONAL

Nivel / Tipo de actividad Area de actividad Destinatario de la actividad
S N . - S . e
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Habilidades + Habilidades -+ Habilidades
Actitudes Actitudes Actitudes

Cualificacién deseable en funcion de la actividad

Del anélisis realizado se desprenden los conocimientos, habilidades y actitudes deseables para ca-
daunade las variables analizadas y, a partir de estas y de la propia percepcion de los interesados,
las necesidades de formacion mas generales de este grupo profesional.

Las principales conclusiones del anélisis de las necesidades de formacidn de los profesionales
del desarrollo local (Agentes de Desarrollo Local y profesionales afines) se resumen en los pun-
tos siguientes.

= Partiendo de laformacion necesaria para el acceso al puesto de trabajo, ésta es muy varia-
da. Latitulacion requerida puede ser una diplomatura universitaria—Trabajo Social, Rela-
ciones Laborales, Graduado Social, Magisterio...— 0 una licenciatura universitaria—Dere-
cho, Econdmicas, Politicas, Sociologia...—. Pero ademas de esta formacion académica ini-
cial es necesaria una la formacion complementaria susceptible de acreditacién. Se valora,
sobre todo, la experiencia adquirida en la gestion de proyectos de desarrollo.

= Queda patente la necesidad de adaptacion continua de estos profesionales a las circuns-
tancias cambiantes y el caracter innovador de la actividad que realizan.

= Deaqui que la formacién que poseen los Agentes de Desarrollo Local y los profesionales
afines provenga sobre todo de tres vias diferenciadas: la formacion reglada, la experiencia
y laformacién ocupacional y continua.

= Enalgunos aspectos existe una perspectiva diferente entre profesionales y expertos sobre
las areas, técnicas y métodos de formacion mas adecuados a las necesidades de los prime-
ros. Podria ocurrir, simplemente, que las necesidades no coincidieran siempre con los inte-
reses, perotambién es posible que los trabajadores sean méas conscientes de sus deficiencias
particulares aplicadas al trabajo cotidiano, mientras que los expertos tienden a conceptua-
lizar las materias formativas en aras de una vision maés estratégica del desarrollo.



Los agentes de desarrollo necesitan formacion en habilidades profesionales, sociales y de
formacion, de promocion del empleo, metodologia de intervencidn social, programacion
y evaluacién de programas y otros campos mas especificos relacionados con estas areas.

Demandan en general contenidos instrumentales frente a las materias troncales del itine-
rario formativo, sin descuidar la importancia de las materias transversales, por laimpor-
tanciade los valores vocacionales en el desarrollo. Segun se desprende de este estudio con-
viene equilibrar entre unos y otros elementos en cada situacion especifica segun el perfil
profesional de que se trate.

Se hace especial hincapié en lo instrumental. Fundamentalmente, los agentes de desarro-
llo, lo que necesitan, lo que les interesa, son las cuestiones con las que resuelven el diaa dia
de su trabajo.

Muchos de los profesionales consultados se quejan de que no saber manejar bien el orde-
nador, ni navegar por Internet, de tener también necesidad de conocer mejor la legislacion
y normativa europea, sobre todo relacionada con el empleo y el desarrollo, puesto que los
agentes de desarrollo son agentes de empleo en numerosas ocasiones.

Los Agentes de Desarrollo Local y afines que son de formacion economistas, licenciados
en empresariales o derecho dicen necesitar mayores conocimientos en habilidades socia-
les y aquellos profesionales con un perfil mas humanista, gedgrafos, historiadores, peda-
gogos, psicdlogos y socidlogos, reclaman mas contenidos relacionados con la gestion em-
presarial y el autoempleo.

Elitinerariomodular deberiaintegrar tanto cuestiones generales como especificas, formar
al agente en fundamentos, procedimientos y técnicas; y tender también a lo concreto, es-
pecifico, practico y ejemplar; en definitiva modelos experienciales con perspectiva histo-
ricay contextual del estilo catalogos y representaciones de cada caso.

Los profesionales cuyaactividad se desarrollaen nicleos rurales o de formaaislada en de-
partamentos municipales manifiestan la necesidad de ser formados en una gran variedad
de temas. Las necesidades de formacién de los profesionales que trabajan en un equipo,
modelo mas propio de las Agencias de Desarrollo, son considerablemente distintas y, aun-
gue sus demandas también son expuestas de forma patente, suelen ser mas especificas, y
algunas veces pueden contar con unaformacion planificada “ala carta” organizada por la
misma organizacion.

Los principales obstaculos detectados para el acceso a la formacidn necesaria de los ADL
y figuras profesionales afines son:

- Falta de tiempo, en una actividad que con frecuencia resulta absorbente para unos tra-
bajadores que no siempre cuentan con el apoyo y la comprension de su actividad por
parte de la organizacion en la que trabajan, y que a menudo realizan con recursos hu-
manos escasos o inexistentes y en horarios necesariamente flexibles.

— Aislamiento de los agentes que trabajan en el ambito rural, que les obliga a realizar lar-
gos desplazamientos.

- Faltadefinanciacion o de apoyo por parte de las organizaciones en las que ejercen su ac-
tividad.

— Carenciade una planificacion estratégica de los recursos humanos y laformacion en las
organizaciones dedicadas al desarrollo.
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— Temporalidad de las contrataciones / inestabilidad en el empleo.

- Falta de una oferta formativa adecuada a las necesidades de los ADL y figuras profesio-
nales afines.

- Imposibilidad de recoger la gran diversidad de practicas de desarrollo, que ademas es-
tan en constante evolucion, en un programa formativo estandarizado.

= Lasolucién abuena parte de estas dificultades pasa por disefiar y planificar acciones for-
mativas adecuadas a las necesidades de estos trabajadores no s6lo en cuanto a contenidos
y conocimientos, sino también en lo que respecta a duracion y metodologia:

— Accionesy modulos de formacion de corta duracion.

- Asistenciatécnicaindividualizaday especializada, yaseaa modo de tutorias periédicas
o de seguimiento en los proyectos concretos de desarrollo que realiza el ADL o0 equipo.

— Acciones que fomenten el intercambio de experiencias y el conocimiento de otros pro-
yectos de desarrollo: jornadas, encuentros, conferencias, seminarios, etc.

— Autoformacion, tutorizada o no, mediante herramientas especificas que faciliten una
mayor flexibilidad horariay eviten los desplazamientos (multimedia, teleformacion...).

— Formacién “certificada”, avalada por entidades u organismos de prestigio, susceptible
de ser apreciada en convocatorias de empleo o de promocion laboral.

Se trata, en definitiva, de disefiar un itinerario formativo adecuado para la formaciony el reciclaje
continuos de los Agentes de Desarrollo Local, suficientemente flexible para adecuarse a sus mul-
tiplesy variadas necesidades, y lo bastante planificado como para permitir una cierta sistematiza-
cién de sus actividades profesionales en aras de un mejor desarrollo de su itinerario profesional.



ANEXO I: CASOS DE BUENAS PRACTICAS

SELECCION DE CASOS DE BUENAS PRACTICAS DE DESARROLLO LOCAL

Introduccién

En este anexo hemos reunido 27 casos interesantes de précticas de desarrollo local en Espafia. Se
presentan en fichas, en las que se ha esquematizado al maximo la experiencia. Los datos se han ob-
tenido a partir del trabajo de campo del Estudio.

No es sencillo establecer qué se considera un ejemplo de buenas précticas en desarrollo local. Los
programas acttan sobre distintos entornos y realidades, por lo que no se les pueden aplicar crite-
rios de valoracion homogéneos. Tampoco pueden ser analizados s6lo en términos cuantitativos.
Parasu seleccion se haempleado unaserie de indicadores que facilitaban el analisisy eran alavez
lo bastante amplios para respetar la heterogeneidad de los procesos. Se ha procurado asimismo
que fueran experiencias vivas.

El grupo de expertos que ha asesorado a FOREM en el Estudio eligi6 luego cinco de estas expe-
riencias para analizarlas en profundidad. Se tuvo en cuenta para ello criterios de diversidad, tan-
to geogréaficacomo de tipo de intervencion, ambitos de actuacion (urbano-rural) y origen de laini-
ciativa (privada, publica o mixta). Son las cinco que aparecen en primer lugar: Parque de Miraflo-
res (Sevilla), Leader Il de la Serrania de Ronda (Méalaga), Agencia Local de Promocion Econdmica
y Empleo del Ayuntamiento de Gijon, Comision de Formacion, Empleo y Desarrollo para Useray
Villaverde (Madrid) y Centre Agorade Villafranca del Penedés (Barcelona). La sintesis de este anéa-
lisis presencial figura a continuacion de la descripcion esquematica en forma de ficha.

En esta sintesis se refleja el origen de algunas decisiones y la valoracion de los técnicos sobre los
principales obstaculos y éxitos de los proyectos. De este analisis se desprenden algunos elementos
comunes que podemos considerar basicos para el desarrollo de actuaciones exitosas. La principal
es sin duda la participacion activa de la poblacion. En unos casos la participacion de los ciudada-
nos ha sido el motor de los programas (caso de Useray Villaverde y del Parque de Miraflores); en
otros, los promotores impulsaron la participacion de lasociedad organizada (Vilafrancay Ronda).
Pero todas las experiencias, y asi lo destacan sus responsables, han contribuido a dinamizar el te-
jido social y a generar nuevas formas de participacién ciudadana en latoma de decisiones.

El equipo humano es un elemento clave en estos casos. Se destaca su motivacion y capacidad de
didlogo, aunque se reconoce también la importancia de una preparacion adecuada y del conoci-
miento del terreno. Se valora més laexperiencia de estas personas que su titulacion. Estaes, sinem-
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bargo, exigida para algunos puestos y tareas. Cuanto mas crece el proyecto y mas areas de actua-
cion abarca, mayor especializacion se requiere de los trabajadores.

Las constantes de todos los casos analizados son la utilizacion de recursos enddgenos, la preser-
vacion de industrias o profesiones tradicionales, la revalorizacién de los aspectos culturales al
abordar la promocién socioeconémicay la preocupacion por la calidad en todas sus actuaciones.

Sabemos que en este breve listado de casos interesantes no estan todos los que son. Nuestra inten-
cién no era hacer un catalogo exhaustivo, ni mucho menos evaluar el conjunto de las practicas de
desarrollo local en Espafia. Unicamente mostramos ejemplos surgidos en el marco del proyectoy
quereunenalgunosdeestosindicadores: el tipo de intervencién esadecuado al entorno social, eco-
némico y medioambiental; el impacto es positivo y hay una claraimplicacién de la poblacion con-
cernida.

Como es logico, los casos analizados no contienen todos los indicadores que se sefialan a conti-
nuacién como propios de las buenas practicas. No son supuestos de manual sino experiencias re-
ales, surgidas de necesidades concretas y condicionadas en su desarrollo por factores socioeconé-
micos también reales. Creemos que éste es precisamente su principal valor.

Lo que se pretende, en definitiva, es contribuir aatender demandasy paliar obstaculos detectados
en el estudio (de forma destacada en los puntos 6.5, 6.7y 7.2.1) y que comparten la mayoria de los
agentes de desarrollo: hacen falta referentes y respuestas concretas a los problemas del quehacer
diario. Esta seleccion de casos tiene un caracter netamente instrumental como elemento de apoyo
a futuros proyectos y acciones formativas en el sector.



Indicadores de buenas préacticas de desarrollo local

Los siguientes indicadores han sido utilizados para la identificcién de casos de buenas practicas.
Ninguno de ellos sirve por si solo para esta tarea, pero manejados en conjunto y de forma flexible
si pueden ser una herramienta de utilidad. Al menos asi ha sido en esta ocasion.

1. Por el tipo de intervencion
Son buenas practicas las que se caracterizan por:

= Elaprovechamiento imaginativo de los recursos endogenos (naturales, humanos, técnicos, organizati-
vos, culturales, etc.).

= Fomentar el autoempleo, dando posterior tutela y seguimiento a las iniciativas emprendidas.
< Impulsar laeconomia social.

= Apoyar lacomercializacion conjunta de las pequefias producciones agrarias y artesanales, reduciendo
intermediarios entre productor y consumidor.

= Favorecer conexiones internas del tejido socioeconémico territorial.

= Introducir cambios tecnoldgicos (teletrabajo, servicios de redes telematicas etc.).

= Revalorizar el patrimonio cultural y natural.

< Realizar inversionesorientadas al turismo (hosteleriarural, restauracion tipicay otrotipo de servicios).

= Orientar la produccion alaagriculturacompatible y a laartesania agroalimentaria, apoyando una pro-
duccién ecolodgica de calidad y contribuyendo a conservar mejor el entorno natural.

= Incentivar lainversion en proyectos industriales.
= Activar la pequefia inversion privaday atraer inversiones de otras localidades préximas.
= Establecer redes de cooperacion externa con otros proyectos y programas.

< Primar lautilizacién de energias renovablesy lagestion integral de los residuos s6lidos urbanos y agro-
ganaderos.

= Explorar posibilidades no desarrolladas hasta el momento: nuevas actividades econdmicas, nuevos
servicios al ciudadano, etc.

= Implantar programas de formacion profesional (reglada, ocupacional y continua) articulados por
todas las entidades con competencia en la materia y en funcion de las necesidades reales de la ofer-
ta/demanda.
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. Por su impacto
Son buenas practicas las que contribuyen eficazmente a:

Propiciar el desarrollo sostenible, dinamizando actividades econémicas y sociales e integrandolas en
el entorno.

Crear y relacionar iniciativas empresariales y sociales diversificadas, especialmente PYMES y de eco-
nomia social, diversificando la economia.

Crear de puestos de trabajo netos en la zona.

Implantar tejido industrial y generar servicios e industrias colaterales.

Iniciar un didlogo fluido entre las economias a escala micro y macro.

Crear estructuras estables para la gestion (asociaciones, agencias, sociedades, centros, etc.)

Una transicién no traumatica del agricultor a productor-conservador de paisaje y del patrimonio na-
tural y cultural.

Mantener o asegurar la rentabilidad de algunas explotaciones, cultivos, industrias y servicios.
Elevar la calidad de vida del conjunto de la poblacion local.

Lograr la plenaigualdad entre hombres y mujeres.

. Por la forma en que implican a los ciudadanos
Son buenas précticas las que favorecen:

Procesos de cambio social en valores y en actitudes.

La creacion de espacios para la colaboracion entre la sociedad civil y las instituciones.
Una cultura de participacién ciudadana en la planificacion y en la toma de decisiones.
Modelos horizontales de gestion y esquemas de actuacion de “abajo aarriba”.

Latransferenciade tecnologiasocial (técnicas de intervencion, dinamizacién, evaluacion, gestion de re-
cursos, etc., que por su sencillez y versatilidad son aplicables por actores sociales no expertos).

La aplicacion de formulas de formacion continua en los distintos ambitos profesionales.
La puestaen valor de la iniciativa social.
El didlogo social (entre administraciones, empresarios, sindicatos y otras organizaciones sociales).

Nuevas relaciones en la produccion y en los procesos de transformacién y comercializacion (circuito
corto): de cooperacién, de innovacion, de organizacion.

La autoformacion de los actores sociales intervinientes.

Un refuerzo de la identidad colectiva, manifestada en una consciencia de estar tomando parte en pro-
cesos de desarrollo local.



LEADER Il de la Sierra de Ronda 1

Ambito territorial: Ambito temporal:
Sierra de Ronda (Malaga) Desde 1995
Direccion: Teléfono:
CEDER 052.872.747

C/ Armifan, 24B Ronda

Descripcion de la experiencia

Es un proyecto de desarrollo rural gestionado por el CEDER (asociaciones empresariales, ca-
maras, sindicatos). Agrupa a 21 localidades. Han creado una central de iniciativas Turisticas
(CIT) con central de reservas que abarca practicamente toda la oferta de alojamientos de la se-
rrania. Se ha impulsado el desarrollo de empresas e industrias vinculadas con el turismo. Cédi-
go de identificacion del LEADER ES0603521.

http://www.serraniaronda.org/

Sintesis del analisis presencial

Ambito de actuacion:

La Serrania de Ronda es una zona de gran valor ecolégico, con tres parques naturales. Un para-
je natural de gran biodiversidad y valor paisajistico. La poblacion se concentra en pequefios mu-
nicipios con posibilidades de desarrollo de pequefas industrias chapineras, de la castafia y, so-
bre todo, turismo rural e industrias afines.

El proyecto agrupa 21 localidades.

Es una comarca cercana a la costa. La mejora de las carreteras supone un peligro de una afluen-
cia demasiado masiva de turismo que termine imponiendo su ritmo a las comarcas en lugar de
marcarselo éstas a los que llegan. De hecho Ronda es ya la tercera ciudad andaluza en cuanto a
afluencia de turistas.

Origen de lainiciativa:

En 1991 se cred el Centro de Desarrollo Rural financiado por la Iniciativa Comunitaria Leader. El
proceso se inicid por iniciativa de diversos promotores (individuales y colectivos) de varios mu-
nicipios. El proyecto, en su primera fase se present6 al Ayuntamiento y a la Junta de Andalucia,
llegando a un acuerdo entre laadministracion y los agentes privados que estaban trabajando en
lacomarca.

En una segunda etapa se determinaron las lineas estratégicas en funcion del tipo de desarrollo
deseado y consensuado por todos, los mas avanzados y los més conservadores, a fin de que pu-
diera ser asumido por todos los ambitos.

Experiencias:

Enel proyecto se plante6 la puestaen marchade un modelo turistico, acorde con el entornoy que
compagine larehabilitacién del patrimonio arquitectonico con la promocion de las pequefias in-
dustrias agroalimentarias de la zona (cooperativas de mujeres, jovenes emprendedores), apro-
vechando los recursos de la comarca.

El modelo de empresa mas adecuado parece ser el de empresas mixtas, con un desarrollado sen-
tido de lo colectivo, como punto de encuentro entre lo privado y lo publico.
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El desarrollo local (a nivel de municipio) se complementa por el desarrollo rural, que aporta la
vision comarcal. Esta, a su vez, facilita la traslacion de experiencias exitosas de un municipio a
otro.

La iniciativa de mayor éxito ha sido la Central de Iniciativas Turisticas que aglutina la oferta tu-
ristica de la serrania (casas rurales, pequefios hoteles, mesones, animadores turisticos) y funcio-
na como central de reservas. Se ha incorporado un sistema de control de calidad.

También han creado la Asociacion de Calidad Agroalimentaria. Los empresarios que laintegran
promocionan conjuntamente sus productos en las ferias y tienen intencidn de aglutinar produc-
tos de calidad de toda Andalucia.

La Asociacion de Animadores Socioculturales funciona de forma muy participativa, poniendo
en comun las iniciativas promovidas.

Las estrategias de actuacion suelen ser revisadas anualmente.

Agente de Desarrollo Local:

Los responsables del CEDER consideran que es necesario que exista una relacion directa entre
los ADL, contratados por los ayuntamientos y los centros de desarrollo local. Si no hay coordi-
nacion, se empobrecen los contenidos de ambos, por falta de una perspectiva conjunta. Las fun-
ciones de los ADL varian segun las necesidades del municipio donde trabaja: en uno facilitara
los tramites administrativos, en otro dinamizara y motivara a los promotores, etc.

Elequipo del CEDER estacompuesto por un gerente y un equipo de responsables de programas.
Ademas hay técnicos en funcion de cada iniciativa (turismo, PYMEs agroalimentacion). Se va-
loramas laexperiencia. No se exige titulaciones especificas, que se consideran insuficientes, sal-
vo en las especialidades econémicas.

Formacion

EL CEDER forma parte de la Mesa de Formacion de la Serrania de Ronda, donde estan presen-
tes todos los colectivos que trabajan en formacion, sindicatos, patronal y colectivos publicos.
Ademas, tienen programas formativos con distintas modalidades: formacién ocupacional, atra-
vés de practicas especializadas en empresas; intercambio de experiencias; cursos introductorios
para mujeres que trabajan en temas rurales y para jovenes promotores.

No tienen, sinembargo, programas especificos de formacién continua para las personas que tra-
bajan en el CEDER o en desarrollo local, a excepcién de las actividades de la Asociacion de Ani-
madores Socioculturales: esta Asociacién tampoco tiene actividades formativas propiamente
dichas, sin embargo realizan puestas en comun, con una periodicidad mensual, de las posibili-
dades e iniciativas que van surgiendo en los municipios donde trabajan.



Parque de Miraflores 2

Ambito territorial: Ambito temporal:
Sevilla Desde 1983
Direccion: Teléfono:
Ayuntamiento de Sevilla (Gerencia de Urbanismo) 95.448.02.85
Avda. Carlos Il, s/n - Recinto de La Cartuja 41092 95.494.88.37

Descripcion de la experiencia

En el distrito de la Macarena (en una zona con poblacion en riesgo de exclusion social, con altas
tasas de fracaso y abandono escolar) por iniciativa ciudadana vecinal se ha ido recuperando un
espacio de 86ha, con restos arqueoldgicos y gran valor medioambiental, generando empleo, pre-
servando el patrimonio histéricoy cultural, con un fuerte componente de formacion multidisci-
plinar y en su mayoria por itinerarios no reglados. Al acceder en 1995 a fondos de la UE, la ges-
tion paso a depender de la Delegacion de Economia del Ayuntamiento y se incorporan progra-
mas formacion de garantia social (escuela-taller), cuyos alumnos acceden a los empleos en el
parque (hay un convenio para parados mayores de 40 afios). Existen zonas de ocio, de desocu-
pados, 32edad y jévenes en edad escolar excluidos del sistema educativo reglado.

Sintesis del andlisis presencial

Ambito de actuacion:

El Parque Miraflores estd ubicado en la zona norte de Sevilla, en una zona de poligonos indus-
triales. Los barrios colindantes se caracterizan por bajos niveles socioecondémicos y muy altas ta-
sas de poblacion infantil (la tercera parte de la poblacion tienen menos de 15 afios y el 17% son
jovenes). Uno de los problemas mas latentes es el alto porcentaje de fracaso escolar.

La zona ha sido declarada Bien de Interés Cultural en 1988 por el patrimonio arqueol6gico que
alberga: restos de la época romana, edificaciones del siglo XV, restos de sistemas de pozos noria
de finales del XVI.

Origen de lainiciativa:

El proyecto cultural Miraflores y el Comité Proparque surge en el afio 1983, como una reivindi-
cacion vecinal de construccion de un parque previsto en el Plan General de Ordenacion Urba-
nistica desde el afio 60. Para hacerlo digno de interés para los vecinos, se vinculd lainiciativaa la
satisfaccion de otras necesidades de la poblacion de zona: formacién y empleo para los jovenes,
mejorade infraestructuras, lucha contrael deterioro urbanistico de los barrios colindantes como
consecuencia de la construccion especulativa, etc. En 1986, el Comité crea la asociacidn Colecti-
vo Animacion y Desarrollo.

Los integrantes del Comité trabajaban en las primeras etapas en pequefios grupos para poner en
marcha proyectos concretos.

Experiencias

El primer espacio que surge como consecuencia de las actuaciones del Comité son los huertos,
cuyo origen esté en el descubrimiento del patrimonio histérico vinculado a los procesos agrico-
las. Asi surge el Programa Huerta las Moreras para la recuperacion del uso historico de los te-
rrenos. Es un proyecto sociocultural y educativo, autogestionado a nivel organizativo y forma-
tivo por los propios vecinos y que pasoé a ser un referente para otras iniciativas.
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LaEscuela Taller, puestaen marchaen 1991, responde a la necesidad de programas de formacion
para numerosos jovenes de la zona, excluidos del sistema educativo. En la actualidad la escuela
Taller se financia con fondos europeos, a través del INEM. Formalmente su titular es el INEM.
El entorno del parque también se ha utilizado para formacién ocupacional e insercion de para-
dos mayores de 40 afios (animadores deportivos, jardineros, vigilantes).

Laconstruccién del Parque supuso unainversion de 1.800 millones de pesetas financiadasen un
30% por el Ayuntamiento de Sevillay el resto por la Unién Europea.

También existe un proyecto conjunto con la Consejeria de Cultura de recuperacién y puesta en
valor del interés cultural del parque: exposiciones, etc.

El elemento fundamental de la experiencia del parque de Miraflores es el protagonismo ciu-
dadano. Probablemente ello ha permitido que la experiencia, que tiene ya 16 afos, siga viva, ya
gue las necesidades que estan en su origen siguen existiendo: la gente sigue necesitando y rei-
vindicando una mejor calidad de vida, espacios donde relacionarse con los demas vecinos, tra-
bajo para los hijos, etc.

Larelacion con los partidos politicos que ostentan el poder municipal no siempre es facil. En es-
tos momentos las relaciones no estan en su mejor momento.

Agente de Desarrollo Local:

En el Parque no trabajan ADL. Los puestos de trabajo que existen son todos de figuras profesio-
nales afines. Inicialmente todas las personas implicadas eran voluntarias. No obstante, la cre-
ciente dedicacion ha generado la necesidad, primero de gratificaciones y luego de una relacién
laboral. Actualmente seis personas trabajan en régimen de auténomos en el equipo técnico del
Comité para gestionar los programas. Las demas personas estan contratadas a cargo de los dis-
tintos proyectos: el director de la Escuela-taller, pedagogos, monitores de cada una de las espe-
cialidades, etc.

Formacion

La experiencia del parque Miraflores ha sido tomada en numerosas ocasiones como ejemplo de
buenas précticas, lo que ha facilitado el intercambio de experiencias en distintos foros.



Villafranca del Penedés 3

Ambito territorial: Ambito temporal:
Villafrancay Comarca del Alt Penedés En 1985 se crea el Departamento
(Barcelona) de Promocién Econémicay Empleo
Direccion: Teléfono:
Promocién Econdmica del Ayuntamiento 93.817.26.26
de Villafranca 03.817.11.69
C/ delaCort, 14 - 08720 Villafranca del Penedés 03.817.24.41

Descripcion de la experiencia

Desarrollo industrial de lacomarca del Penedés, preservacion de laindustria vinicolay promo-
cién del turismo vinculado a la viticultura, a través de un Plan Estratégico de Desarrollo pro-
movido por el Ayuntamiento. Destacan dos experiencias: las empresas de insercion y el Centre
Agora, un parque industrial tematico, dedicado alaagroindustria. Ha sido cofinanciado por CE-
DERy el Ayuntamiento de Villafranca. Es sede de una importante feria vinicola.

La Fundacién Pro-penedés, dependiente del Ayuntamiento y con representacion de sindicatos,
patronal, cajas de ahorros, etc., gestiona la Formacion Continua de los Trabajadores, ha impulsa-
do planes sectoriales (papel y cartén). Es un instrumento de debate y de promocién de iniciativas.

Sintesis del andlisis presencial

Ambito de actuacion:

El Penedés es una comarca de la region metropolitana de Barcelona, con 27 municipios 'y 70.000
habitantes. En la capital de la comarca, Villafranca se concentra el 50% de la poblacién y el 75%
de los servicios de la zona.

Es un &rea eminentemente vinicola (vinos y cavas con denominacién de origen Penedés). A esta
actividad se dedica el 40% de la mano de obra de laregion. En lazona, aparte de las tres grandes
empresas del sector, existe una gran cantidad de pequefias y medianas empresas dedicadas al
cultivo y transformacién de la uva.

Origen de lainiciativa:

En el origen de lainiciativa esta el Plan Estratégico del Penedés promovido por el Ayuntamien-
to atraveés de la Fundacién Pro-Penedés desde 1992. Sus objetivos prioritarios eran la preserva-
cién de la identidad agroindustrial de la comarca, frente al riesgo de absorcion por el area me-
tropolitana de Barcelona (urgentemente necesitada de suelo industrial) y potenciar el desarro-
llo econdmico de Villafranca. Se pretendia conjugar las nuevas posibilidades de desarrollo in-
dustrial con el fomento de las actividades agroindustriales tipicas de la comarca y evitar la de-
saparicion o recesion de la industria viticola.

Experiencias:

El proyectoseinicid con unestudio de necesidades de suelo industrial y de las industrias agroin-
dustriales. Como consecuencia, se creo el Parque Industrial Centre Agora, que acoge un vivero
de empresas y un centro de formacion. EI Centre Agoraes un centro municipal que depende del
Departamento de Promocién Econdmica. Cuenta con un equipo técnico encargado del asesora-
miento a las empresas, ya sea seguimiento contable, desarrollo de planes de empresa o marke-
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ting. Asimismo, es el responsable de la organizacion de los cursos de formacién para los empre-
sarios y los trabajadores de las empresas de la zona.

En el parque también esta la sede de la denominacion de origen Penedés, la Union Vinicola del
Penedés (UVIPE), lasede de ACEVIN (Asociacion de Ciudades Espafiolas del Vino) y una ante-
nade la Universidad tarraconense Rovirai Virgili.

La Escuela Universitaria de Enologia esta trabajando desde hace poco en investigaciones para
poder asesorar técnicamente a las empresas del sector.

Esta primera fase gener6 50 puestos de trabajo vinculados directamente con el proyecto Agora.
Ademas, laimplantacion de empresas agroindustriales en el Parque (se havendido ya el 75% de
los terrenos disponibles) ha generado otros 100 empleos. En la adjudicacion de los terrenos del
pargue se ha tenido especial precaucion para que no se instalaran en él industrias contaminan-
tes 0 empresas de escasa capacidad productiva que utilizaran las naves para almacenar. Asi, las
parcelas se vendieron a empresas del sector agroindustrial.

Lasegundafase del Plan Estratégico esta centrada en la puesta en marcha de actividades orien-
tadas a canalizar la informacién Gtil para el sector viticola: una estacion Enoldgica y un centro
de referencia, el Instituto Catalan del Vino (INCAV) que probablemente dard empleo a 30-35
personas.

Latercerafase esta vinculada al desarrollo del turismo que promocione los productos vinicolas.
Para ello se ha rehabilitado una masia rural que albergaréa la sede de la Casa del Penedés. Cum-
plira las funciones de centro de informacion sobre todos los aspectos vinculados con el sector.
El principal problema con el que se topd esta experiencia fue la inicial falta de implicacion del
sector agroindustrial, reacio a las innovaciones. En la actualidad, el hecho de que sea una expe-
riencia compartida por grandes y pequefios empresarios evita que los grandes operadores fijen
la politica de contratacién, de convenios y precios para todo el sector. En el proyecto, que ha ido
ganando credibilidad, participan las asociaciones del sector del cava (USEVE y UIPE) y la Ca-
mara de Comercio.

El proyecto cuenta con el apoyo de la Diputacion de Barcelonay de los fondos FEDER

Cabe destacar también el funcionamiento, en el marco del Plan, de las Empresas colaboradoras
de Insercion (Enfermos de salud mental, parados de larga duracidén, mayores de 45 afios e inmi-
grantes). En cuatro afios han creado 50 puestos de trabajo. Las tres empresas puestas en marcha
han creado una asociacion, que funciona como operador de tipo social.

Agente de Desarrollo Local

Los Agentes de desarrollo local han participado en todas las fases del proyecto: disefio del fun-
cionamiento y gestion del Centre, acompafiamiento a la creacion de empresas, disefio de cursos
de formacion continua y actividades orientadas a la promocién del suelo industrial.

Formacion

Laformacidn inicial de los ADL que estan participando en el proyecto es de lo més variada: eco-
nomistas, psicélogos, abogados. Todos ellos han tenido que reciclarse y adaptar sus conoci-
mientos en cursos organizados por la Diputacion de Barcelonay el INEM (através de cursos ges-
tionados por los sindicatos).

El Centre Agoratiene un presupuesto especifico (500.000-700.000 pts.) para atender necesidades
formativas concretas (por ejemplo aspectos relacionados con lareforma de la Ley de Herencias).
La Diputacion de Barcelona ha disefiado, sobre la base de estudios previos, un plan de formacion
para ADL del que se han beneficiado los trabajadores del Agora. Los cursos habitualmente se re-
alizan dentro del horario laboral, si bien en algunas ocasiones se han hecho fuera del horario.



Agencia de Desarrollo Local del Nalon (Gijon) 4

Ambito territorial: Ambito temporal:
Municipio de Gijon Desde 1995
Direccion: Teléfono:
Agencia de Desarrollo del Nalén 985.09.12.00
C/ Maternidad, 2 - 22 planta ag local@nalon.netcom.es
33207 Gijon

Descripcion de la experiencia

Dependen del Ayuntamiento y funcionan desde hace varios afios. Tienen distintos programas
orientados hacia jovenes (“Abierto hasta el amanecer”), de orientacion sociolaboral, medioam-
bientales, etc. Uno de sus objetivos es promaocionar Gijon como destino turistico. Tienen previs-
to promover lafigura de ADL de Distrito.

http://www.ayto-gijon.es/agencialocal/servicio.html

Sintesis del analisis presencial

Ambito de actuacion:

Gijon es una ciudad de 180 Km?con 270.00 habitantes, repartidos entre el casco urbano, la zona
rural y la zona costera.

Es numerosa la poblacion juvenil, aunque desde hace unos afios se hace notar el aumento de los
mayores de 65 afos.

Como consecuencia de las reconversiones en la siderometalurgia, en el sector naval, en el mine-
roy el pesquero se puede decir que Asturias no es una region en crisis, sino una regién-crisis.

El desempleo afecta sobre todo a las mujeres y la poblacion menor de 35 afios.

Origen de lainiciativa:

En 1988, el INEM, el Ministerio de Educacion y Ciencia el Principado de Asturias y el Ayunta-
miento firmaron un convenio para el desarrollo local de Gijén. En aquellos afios se plante6 tam-
bién la recuperacion de la ciudad, con actuaciones urbanisticas como la remodelacion de luga-
res emblematicos, por ejemplo el barrio de los pescadores. Alli, se inicia un plan integral de ba-
rrio que se vaampliando atoda la ciudad, y que incluye la recuperacion de la fachada litoral, las
intervenciones costeras en parques maritimos y playas, etc., intentando corregir el modelo ur-
banistico propugnado en la década de los 60.

En 1992 se puso en marchael plan estratégico de Gijon, cuyo objetivo eralapromocién de un mo-
delo de ciudad que pudiera paliar las consecuencias de la crisis, impulsar la reindustrializacién
y el desarrollo comercial, potenciar las comunicaciones, las infraestructurasy la cualificacion de
los recursos humanos; integrar lo rural y lo urbano; y finalmente, transformar Gijén en un des-
tino turistico. En 1993, se suscribid un plan de accién prioritario con las dos centrales sindicales
mayoritarias.

En 1996, se constituye la Agencia de desarrollo para la formacion y la creacion de empleo.

Experiencias:

La Agencia depende de la Concejalia de empleo y desarrollo local. Opera a través de multiples
figuras juridicas: la Sociedad Turistica, una sociedad mixta con capital publico y privado, y el
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Centro Municipal de Empresas, que a su vez comprende el Parque Cientifico Tecnolégico. Estas
ultimas son sociedades an6nimas municipales. Dependen de laAgenciay estan regidas por con-
sejos de administracion en los que estan representados los partidos politicos municipales, los re-
presentantes del sector y los agentes sociales. Todas las areas tienen un alto grado de autonomia.
Anualmente, a través de los programas de empleo se generan unos 3.500 empleos.

En 1999, la Agencia desarrollé alrededor de 46.000 acciones de informacion y orientacion labo-
ral; mas de 3.000 informaciones personalizadas aPYMES, visitas aempresarios, etc., y se hasub-
vencionado la formacion mas de 2.000 personas.

Tiene diferentes proyectos medioambientales en marcha: reciclaje de residuos (plasticos, made-
ra, aluminio, papel, cartén); y una Escuela-Taller que interviene en un espacio protegido (Mon-
te Vega).

La Agencia trabaja con entidades representativas de la sociedad civil: ha suscrito convenios de
colaboracion con asociaciones de empresarios y comerciantes, entidades de economia social,
asociaciones de parados, la Camara de Comercio, Asturactiva, la asociacion de animadores so-
cioculturales, la Asociacion Gitana de Asturias... La apertura a la sociedad, el partenariado so-
cial y la concertacién es uno de sus mayores logros. Sin embargo, no se consideran suficiente-
mente accesibles.

La Agencia es un referente, seleccionado por el Gobierno espafiol, como una de las tres mejores
préacticas espafiolas para ser presentadas ante el Consejo de Europa.

Agente de Desarrollo Local:

La Agencia no cuenta con ningun ADL en su plantilla. Dado el tamafio del municipio sobre el
gue se actla se aposto por la contratacién de técnicos especialistas en diferentes areas: psicélo-
gos, geografos, economistas, licenciados en derecho, seguin las necesidades de los distintos pro-
yectos.

El trabajo por objetivos, y la precariedad (contratos eventuales) genera una presién entre los tra-
bajadores en comparacion con el resto de los empleados municipales.

Formacion:

La Agencia tiene un plan de formacién propio para atender las necesidades especificas no in-
cluidas el plan municipal. Los cursos se realizan utilizando el 50% de la jornada laboral.

Afin de complementar su formacion, los trabajadores también tienen acceso al master en desa-
rrollo local de la Universidad de Oviedo y han participado en la formacion impartida a través
del Plan Municipal de Formacion.



Plan Integral de Desarrollo de Usera y Villaverde 5

Ambito territorial: Ambito temporal:
Distritos de Useray Villaverde de Madrid Desde 1997
Direccion: Teléfono:
Asociacion de Vecinos de San Fermin 91.792.47.24

Descripcion de la experiencia

Esun programa de desarrollo integral de dos distritos madrilefios, financiado con fondos euro-
peos y autonémicos, y promovido por el movimiento vecinal (Comisién de Formacion, Empleo
y Desarrollo para Useray Villaverde), en el que estan implicadas distintas consejerias (Urbanis-
mo, Educacion, Empleo, etc), asociaciones , asociaciones de vecinos, el IMAF, sindicatos, MA-
FOREM, con disefio de itinerarios formativos, formacion ocupacional, creacién de empresas de
insercion, etc.

Sintesis del analisis presencial

Ambito de actuacion:

Los distritos de Useray Villaverde de la zona Sur de Madrid, eran importantes zonas industria-
les. En la Gltima década han sufrido un proceso de desindustrializacion, con laconsiguiente des-
truccion de los puestos de trabajo y deterioro generalizado de la zona. La mayoria de la pobla-
ciéntieneentre 15y 64 afios. Lastasas de desempleo son de un 25,5%en Villaverde y de un 27,2%
en Usera. La poblacion parada carece ademas, en la mayoria de los casos, de la formacién ade-
cuada para poder acceder a un nuevo puesto de trabajo.

Origen de lainiciativa:

Ante el plan de inversiones planteado por la Comunidad de Madrid (3.000 millones de pese-
tas/afo durante seis afos), varios colectivos ciudadanos (el Movimiento por la Dignidad del
Sur, con 66 organizaciones, se transformé en el Movimiento Ciudadano Villaverde-Usera, que
agrupaa las asociaciones de vecinos, de comerciantes, colectivos ecologistas...) atraves de la Fe-
deracion Regional de Asociaciones de Vecinos de Madrid (FRAVM) que actia como interlocu-
torafrenteala Administracion, consiguieron estar presentes en lamesa de negociacion junto con
otros agentes sociales. Se creo la Comision de Formacion, Empleo y Desarrollo.

Experiencias:

Los colectivos vecinales de Usera y Villaverde canalizan sus propuestas, a través de un movi-
miento ciudadano organizadoy participan, junto con otros agentes sociales que actian en temas
de formacion, en la gestion de los fondos destinados al desarrollo de sus distritos.

Plantean que la formacion ha de estar ligada al desarrollo de la zona. La oferta formativa tiene
que responder a necesidades concretas de empleo y a las potencialidades de lazona, a fin de ase-
gurar una posterior integracion laboral.

En el primer afio del proyecto, de los 500 millones de pesetas para formacion, se destinaron 200
millones para la creacion de dos Escuelas-Taller y se exigio la utilizacién de otros 100 millones
parala recuperacion de un centro abandonado. También se planted la exigencia de un vivero de
empresas, como parte integral de los cursos de formacion.

Se da mucha importancia a la revitalizacién del pequefio comercio, considerandolo como una
importante fuente de generacion de empleo.
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Es la Comision de Formacion la que decide la oferta formativay la poblacion ala que hade ir di-
rigida, afin de cubrir necesidades concretasy cruzar adecuadamente lademandade empleo con
la oferta de puestos de trabajo existente, o necesaria, en la zona.

La Comision tiene una bolsa de empleo que, ademas les facilita la deteccion de las necesidades
de formacion.

Las actividades de formacion se desarrollan a través del IMAF (Instituto Madrilefio para la For-
macion); Maforem (Fundacién Formacién y Empleo de Madrid, de CC.00.), la Unién de Coo-
perativas Madrilefias de Trabajo Asociado (UCMTA).

En el futuro se plantea la creacion de un Centro de Empleo y Desarrollo. También se esta prepa-
rando una Red de Empleo que funcione através de laFRAVM. Su objetivo seria que laempresas
gue colaborasen con la Red contrataran a sus trabajadores de entre los inscritos en la Red.

Uno de los elementos mas positivos de esta experiencia de gestion ciudadana de fondos auto-
némicos (a nivel de decision de gasto), es el hecho de que después de varios afios, siga existien-
doy se haya consolidado. Sus principales actores han sido capaces de generar cauces de didlogo
no sélo con las autoridades autondémicas, sino también entre las distintas organizaciones y aso-
ciaciones que integran la Comision.

Agente de desarrollo local:

Esta iniciativa no tiene ADL. Todas las personas que conforman la Comision y su equipo técni-
co eran en su origen voluntarias. Se han enfrentado a las tareas administrativas y las gestiones
burocraticas desde la experiencia y las necesidades que han ido surgiendo. No hay ningun téc-
nico contratado. No obstante, estacarenciase hace cada vez mas evidente. Hace faltaalguien—no
se llega a definirlo como ADL-que tenga conocimientos concretos, no sélo buena voluntad, que
puedaelaborar un proyecto, hacer su seguimiento y su evaluacion. Ese trabajador, sin embargo,
ha de conocer el ambito de actuacién y tener un compromiso social. En principio, dada la esca-
sez de recursos, la Comision plantea un contrato mercantil.

Formacion:

Apesar de que cada experienciaes Unicay diferente, tratan de tener en cuenta otras experiencias
similares. Mantienen contactos con experiencias similares (Parque Miraflores).



Nexus 6

Ambito territorial: Ambito temporal:
Mancomunidad La Mancha Desde 1997
(Castilla-La Mancha)
Direccion: Teléfono:
Plaza Mayor, 1 926.63.51.34
La Solana 926.63.44.48
13240 Ciudad Real mancomunidad@manchanet.es

Descripcion de la experiencia

Nexus (Asociacion espafiola de Entidades Locales parala Promocidn y el desarrollo) es una aso-
ciacion que aglutina a 18 municipios en una red a fin de “promover y desarrollar acciones para
el desarrollo y la diversificacion”. Las localidades asociadas tienen por si solas una amplia ex-
perienciaen desarrollo local. Por ejemplo, La Solana con un proceso de formacion y fomento de
empleo que ha desembocado en un Pacto por el Empleo. Participan en iniciativas de la UE.

TELE kas 7
Ambito territorial: Ambito temporal:
Vallecas (Madrid) Desde 1993
Direccion: Teléfono:
FEDEKAS 91.437.63.67
Camino de Valderrivas, 93 C-8°A
28038 Madrid

Descripcion de la experiencia

Es un proyecto de television local promovido por la Federacion de Asociaciones para el Desa-
rrollo Econémico de Vallecas como parte de un programa de desarrollo local integral de barrio.
Son animadores de una mesa para el desarrollo local del barrio. Han constituido una red de Co-
municacion sin Fronteras en la que participan 6 paises.
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Plan Ciudad 8

Ambito territorial: Ambito temporal:
Alcobendas (Madrid) Desde 1995 hasta 2005
Direccion: Teléfono:
Ayuntamiento de Alcobendas 91.659.76.00
Plaza Mayor, 1 91.652.89.86
28100 Madrid

Descripcion de la experiencia

El Plan Ciudad abarca setenta proyectos, englobados en cinco areas y cuyo objetivo es el desa-
rrollo sostenible de laciudad partiendo de el enfoque estratégico de “municipio relacional” bus-
cando las sinergias Estado-Mercado-Sociedad. Cabe destacar dos programas Alcobendas ECO-
CIUDADy la rehabilitacion del casco antiguo.

Proyecto de desarrollo local considerado ejemplar en Europa. Tiene yaunabibliografiamuy am-
plia. Dentro de Alcobendas ECOCIUDAD los informantes destacan como ejemplo de buenas
practicas el proyecto de “Reutilizacion de aguas residuales parael riego”.

Asociacion Documenta 9
Ambito territorial: Ambito temporal:
Santander Desde 1995
Direccion: Teléfono:
Castelar,5-1° 942.36.51.51
39003 Santander 609.08.73.49 (mavil)
942.36.49.94 Fax: 942.36.07.44

Descripcion de la experiencia

Funcionan como Asociacion desde 1995. Antes tenian una escuela-taller. Trabajan como aso-
ciacion para potenciar el desarrollo, prestando asesoramiento en elaboracion de planes estrate-
gicos de desarrollo, planes de formacion, empleo, cooperacién al desarrollo, etc. Tienen un pro-
grama, “Marisma activa”, de asesoramiento en iniciativas de creacion de empleo para los mu-
nicipios de la reserva natural de las Marismas. También imparten un curso de postgrado para
Agentes de Desarrollo Local.

http://www.documenta.es/




Comarca del Grio 10

Ambito territorial: Ambito temporal:
Comarca del Grio (Aragon) Desde 1984 (como asociacion desde 1989)
Direccion: Teléfono:
Asociacion Cultural El Grio 976.62.90.09
C/ Mijoler,s/n
50326 Codos (Zaragoza)

Descripcion de la experiencia

Es un proyecto que se inicié en tres pueblos de la zona, con programas culturales y servicio de
asistencia domiciliaria. En 1991 crean un albergue y una granjaescuela . En 1993 se crea unaem-
presa artesanal de produccién de mermeladas, seguida de una red de consumo de calidad. En
1996 han puesto en marcha un proyecto de proteccion de menores, dirigido a menores tutelados
de Zaragoza, Huesca y Teruel. Actualmente el proyecto, a través de la federacidn de Asociacio-
nes Grio-Perejiles-Bicor abarca 12 pueblos. Han generado mas de 25 puestos de trabajo (funda-
mentalmente femeninos) y un tejido asociativo (AA.VV., APAS, AA. 32 edad) muy potente.

Las Merindades 11
Ambito territorial: Ambito temporal:
Las Merindades de Castillaen Burgos Desde 1991
Direccion: Teléfono:
CEDER Las Merindades 947.13.01.97

Estacion de Horna, Apartado 78
09554 Villarcayo

Descripcion de la experiencia

En los origenes del proyecto esta una escuela-taller promovida por una fundacion privada en
torno a una vieja estacion de tren. A partir de la creacion del CEDER se impulsa un proyecto de
desarrollo local con financiacién de Leader | y |1, con una fuerte componente de gestion de y cre-
acion de PYMES de distinto tipo (cristalerias, forja, pequefio comercio, etc.) fundamentalmente
con mujeres (a través de un programa NOW con 50 participantes) y dos unidades de clinica ve-
terinaria movil, para atender la cabafia ganadera. En estos momentos estan promocionando el
desarrollo de lared de turismo rural, rutas autoguiadas, valorizacion de yacimientos arqueol6-
gicos y museo de la comarca. La zona se caracteriza por una gran dispersion de poblacién: 227
municipios con 27.000 habitantes repartidos entre 357 nlcleos poblacionales.

Caodigo de identificacion del observatorio Leader: ES CL 01
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Centro de Empresas 12

Ambito territorial: Ambito temporal:
Valle del Nalon en Langreo (Asturias) Desde 1987
Direccion: Teléfono:
Ciudad Industrial Val Nalén 985.69.22.27
C/ Hornos Altos, s/n Fax: 985.68.31.93

33930 La Felguera Langreo (Asturias)

Descripcion de la experiencia

Después del cierre de la central térmica de Endesa crearon un centro de desarrollo de empresas,
y un centro de formacidn orientado a formacidn en nuevas tecnologias.Tienen un poligono in-
dustrial, escuela de hosteleria, centro de empresas y centro de teletrabajo (gestionado por Fon-
do Formacion). Han iniciado una campafia de orientacion laboral emprendedora dirigida a los
institutos. Son una S.A. publica. Es un proyecto que tiene elementos de desarrollo urbanoy ru-
ral pablicos con gestores privados.

http://www.valnalon.com/presenta.htm

Agencia de Desarrollo Local de Santa Pola 13
Ambito territorial: Ambito temporal:
Santa Pola (Alicante) Se constituyd en 1995
Iniciaron las actividades en enero del 96
Direccion: Teléfono:
Agencia de Desarrollo de Santa Pola 965.41.71.36

C/ Cervantes, 28
03130 Santa Pola (Alicante)

Descripcion de la experiencia

Es una agencia con mucha actividad y puestos de trabajo ya consolidados. Entienden el desa-
rrollo como un proceso global. Tienen un centro de formacion propio. Principales areas de tra-
bajo turismo y la formacion en todos los sectores, especialmente vinculados a la pesca (trabajan
con la Cofradia de Pescadores).

http://www.dip-alicante.es/adls/sanpolaZhome.htm




Centro de desarrollo comarcal de Tentudia

Unidad de desarrollo y formacion de Las Moreras 1
Ambito territorial: Ambito temporal:
Monesterio (Badajoz) Tentudia desde el 96
Las Moreras desde el 94
Direccion: Teléfono:
Avda. de Portugal, 24 924.51.66.40

06260 Monesterio (Badajoz)

Descripcion de la experiencia

Es unaentidad intermedia que concibe la intervencion en desarrollo de maneraintegral y desde
equipos de trabajo. Trabajan en programas LEADER, con el INEM, tienen escuelas-taller, pro-
gramas de garantia social. El centro de las Moreras forma parte del mismo proyecto a nivel mas
local.

Estructuran el trabajo en base a equipos profesionales y no conciben al ADL como una persona
que ejerce todas las funciones.

Codigo observatorio LEADER: ESEX10

Recuperacién del Bosque de Valorio

Oficina Municipal de Desarrollo de Zamora 1o
Ambito territorial: Ambito temporal:
Zamora 1995-96
Direccion: Teléfono:
C/ San Torcuato, 5 980.53.20.30
49014 Zamora 980.52.41.51

Descripcion de la experiencia

Se inicié con un programa de formacion para ADL, dependiente del Ayuntamiento de Zamora,
cuyos alumnos encontraron trabajo en agencias de desarrollo publicas o privadas. De las practi-
cas hechas a lo largo del curso (intensivo) surgieron proyectos concretos como el de la Recupe-
racion del Bosque de Valorio, subvencionado por al UE.

Actualmente el Ayuntamiento canaliza los proyectos de desarrollo a través de la Oficina Muni-
cipal de Desarrollo, dependiente del la Concejalia de Fomento. Tienen numerosos programas de
recuperaciony reordenacién del casco antiguo (rehabilitacion de lamuralla, de edificios signifi-
cativos y espacios verdes dentro del recinto amurallado) promocion del autoempleo (en los sec-
tores de laalimentacion, el textil, corcho, papel, madera, industrias auxiliares de laconstruccion,
etc.) y empleo joven. Tienen un proyecto de dinamizacion del Poligono Industrial de los Llanos
através del fomento de actividades empresariales.

111



112

Lider | de La Palma 16

Ambito territorial: Ambito temporal:
La Palma (Canarias) Desde 1991
Direccion: Teléfono:
ADER de LaPalma 922.42.82.52
Plaza Pedro Pérez Diaz, s/n 922.42.84.65

38730 Villadecuazo

Descripcion de la experiencia

Sus actividades estan orientadas a la promocidon del desarrollo a través de la formacion (de ADL
y ocupacional). Trabajan en estrecha colaboracidn con las agencias de Empleo y Desarrollo, ase-
sorando y dando apoyo en aquellos temas donde lo precisen. Tienen un importante proyecto de
turismo rural, orientado a la generacion de ingresos complementarios para agricultores y gana-
deros, con etiquetas de calidad.

Cadigo observatorio LEADER: ESCNO02

Joven y Empleo 17
Ambito territorial: Ambito temporal:
Zafra (Badajoz) Desde 1998
Direccion: Teléfono:
Casade la Juventud de Zafra 924.55.45.21
Plaza Villa de Madrid, s/n
06300 Zafra (Badajoz)

Descripcion de la experiencia

El“Club de Empleo” (un programa de unaasociacién juvenil subvencionado por laJunta de Ex-
tremadura) esta orientado a la busqueda de salidas de trabajo para los jévenes de las zonas ru-
rales. Atravésde lainiciativa Youthstar se hacofinanciado un proyecto de cooperacién de 25 cen-
tros de trabajo con 25 centros de secundaria, trabajando en red y con un sistema de asesora-
miento a través de la pagina Web. Actualmente trabajan en una campafia de orientacion en los
institutos. El proyecto se esta extendiendo a zonas limitrofes (Ciudad Real).

http://www.geocities.com/WallStreet/Market/8549/pagina_n.htm




Torremocha del Jarama 18

Ambito territorial: Ambito temporal:
Torremocha del Jarama (Madrid) Desde 1989
Direccion: Teléfono:
Ayuntamiento de Torremocha 91.843.00.19
Plaza Tercia, 1 91.843.16.96

28189 Torremocha del Jarama (Madrid)

Descripcion de la experiencia

Experiencia de desarrollo promovida desde la alcaldia. Se ha basado en la creacion de infraes-
tructuras socioculturales y empresariales de pequefio tamafio, y en la incorporacién de pobla-
cién joven al municipio. De los 227 habitantes que tenia Torremocha en 1991, se ha pasado a 440
a principios de 2000.

Entre las infraestructuras creadas hay dos albergues juveniles, un aula de la naturalezay un cen-
tro cultural. Se ha creado un minipoligono artesanal-industrial en el que hay un obrador de pa-
naderia-confiteria tradicional; talleres de ebanisteria, talla de madera, forja artistica, instrumen-
tos musicales, papel reciclado y encuadernacion, restauracion de documentos, envasado y co-
mercializacion de productos apicolas, ceramicay vidrio, y prendas deportivas de alta montafia;
una empresa de catering y lavanderia industrial, una consultora medioambiental y un taller de
empleo para guias de turismo rural. En total se han creado 75 empleos directos.

También se ha creado un poligono agropecuario, con agricultores en el régimen especial agrario
y cinco empresas de distribucién de productos agropecuarios, elaboracién y venta de licores, y
comercializacion de semilla para plantaautdctona. Este poligono ha generado 17 empleos netos.
Otra apuesta ha sido la creacién de una pequefa area comercial en el centro urbano, con cinco
tiendas y otros 17 empleos creados.

La residencia de ancianos ha generado 34 empleos (incluidos los 12 cooperativistas) pero su-
mando las personas que trabajan en atencion domiciliaria en toda la Sierra Norte de Madrid, el
namero es mucho mayor.

La empresa publica Torrearte S.L. canaliza las iniciativas publicas y asesora a las privadas, fun-
cionando en la practica como una agencia de desarrollo local. Ha creado también un centro de
formacion ocupacional, unaescuela taller y una casa de oficios. Ahoratrabajan en la creacion de
talleres de empleo.
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Recuperacion de la Gallina Negra autdctona 19

Ambito territorial: Ambito temporal:
Daimiel (Ciudad Real) Desde 1994
Direccion: Teléfono:
Secretaria de Empleo de Ciudad Real CC.0O. 926.21.42.27

C/ Alarcon, 24 - 22 planta
13002 Ciudad Real

Descripcion de la experiencia

El ayuntamiento de Daimiel, con participacion de los agentes sociales locales y en colaboracion
con ADL, haelaborado proyectos orientados a la promocion de empleo. A partir de un vivero de
empresas se generaron tres proyectos con un marcado componente medioambiental y de recu-
peracion de industrias locales:

— Recuperacion de la gallina negra autoctona, un proyecto agropecuario que funciona desde
1994,

- Reciclaje y utilizacién de aceites para produccién de jabones, puesto en marcha en 1995.

— Produccién de lacteos y sus derivados, desde 1996.

IGON 20
Ambito territorial: Ambito temporal:
Euskadi Desde 1989
Direccion: Teléfono:
C/ Ripa, 7 - Bajo 94.435.99.00

45001 Bilbao

Descripcion de la experiencia

IGON (“subir” en euskera) es la Asociacion para la insercion sociolaboral de personas con dis-
capacidad fisica y/o sensorial de Vizcaya. Consta de un centro especial de empleo: IGON CEE
S.L.y de un Centro de dinamizacién sociolaboral: CENDI.

De acuerdo con lalegislacion, en IGON CEE S.L. un 90% de los trabajadores son discapacitados.
Es la parte empresarial, dedicada a la creacion directa de puestos de trabajo en diferentes secto-
res de actividad: IGON Servicios trabaja en servicios de limpieza y subcontratacion, Vista Gra-
fica en rotulacién, Phonoservice en telemarketing y Pintarte en la produccion de objetos de de-
coracion de poliuretano.

CENDI trabaja con las personas con discapacidad en busqueda de empleo en el mercado ordi-
nario. Consta de tres areas de actuacion complementarias: Acompafiamiento para el empleo
(motivacién, informacidn, orientacion, trabajo en actitudes, etc.), Intermediacion laboral (visita
y sensibilizacién aempresas, bolsa de empleo, etc.) y Formacién no reglada (formacion propiay
orientacion a otras entidades formativas).



Centro Piloto de Plasenzuela 21

Ambito territorial: Ambito temporal:
Trujillo (Caceres) Desde abril 1998
Direccion: Teléfono:
Centro Piloto 927.31.36.56

Avda. de laPaz, 48
10271 Plasenzuela

Descripcion de laexperiencia

Tienen muchos proyectos en marcha, con un proceso de dinamizacion muy fuerte. Han conse-
guido que practicamente desaparezca el paro en el pueblo. Hasta el afio pasado trabajaban co-
mo Agencia de Desarrolloy elaboraron el PRODER de lacomarca. Con un HORIZON, un NOW
y un Youthstar han elaborado un programa de “formacién a la carta”, con asesoramiento inte-
gral (para empresas y trabajadores o parados) y seguimiento de la insercion. Hacen dinamiza-
cion del tejido social en colaboracion con las asociaciones de la zona. Estan haciendo un estudio
de buenas practicas de empleo.

Ayuntamiento de Tineo 22
Ambito territorial: Ambito temporal:
Municipio de Tineo Desde 1998
Direccion: Teléfono:
Ayuntamiento de Tineo 985.80.19.76
Plaza del Ayuntamiento, s/n
33870 Tineo (Asturias)

Descripcion de la experiencia

Una zona de reconversién minera y actividad ganadera. Empezaron con un proyecto de desa-
rrollo local. Gestionan directamente un centro de empresas muy potente: tienen diez naves ocu-
padas (18 puestos de trabajo creados), un programa de desarrollo forestal y un programa IOBE.
Organizan la feria de muestras, la de Asturforesta y un concurso anual de ganado. Colaboran
con los hosteleros en la promocion de la zona. Tienen un agente de igualdad de oportunidades.
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Empresa Cometa 23

Ambito territorial: Ambito temporal:
Taramundi Desde 1985
Direccion: Teléfono:
C/ Uria, 72-7° C - 33003 Oviedo 985.20.43.22
Hotel La Rectoral - 33770 Taramundi 985.64.67.60

Descripcion de la experiencia

Desarrollo de la Comarca de Oscos-Eo (siete municipios) en base a los recursos locales: turismo
rural (habilitacion de cinco casas como alojamiento turistico y creacion del Hotel La Rectoral, de
18 habitaciones y 4 estrellas), etnografia y cultura tradicional (mantenimiento de oficios artesa-
nales: cuchilleros). Empez6 con un acuerdo de: Ayuntamiento, Principado y CSIC. Entre 1992 y
1995 sigue con un proyecto LEADER. Hasta el afio 94 se crearon 20 puestos de trabajo (un 10%
de la poblacién). Tuvo continuidad con un Leader Il. Ahora es un destino turistico de primera,
con 80 plazas. Trabajan en el desarrollo de empresas agroalimentarias (mermeladas, licores, pa-
naderia, queseria) y de servicios. El museo del agua consta del conjunto etnogréfico de Teioxois
(unarutacompuesta por molino, mazo, batan, ruedade afilar, fraguay central eléctricamovidos
por el agua) y el centro de interpretacién. Han creado en Taramundi un centro de formacion de
Agentes de Desarrollo Local.

Http://www.taramundi.net/web/index.htm
Cadigo observatorio LEADER: ESAS03

Municipio de Estepa 24
Ambito territorial: Ambito temporal:
Estepa (Sevilla) Desde 1987
(en 1991 se constituye la primera empresa)
Direccion: Teléfono:
Plaza del Matadero, 7 95.591.36.04/03

41560 Estepa (Sevilla)

Descripcion de la experiencia

Los principales productos y fuentes de ingreso de lacomarca, el olivo (y sus derivados: aceituna
de mesay aceite) y los mantecados, generan un importante niamero de puestos de trabajo tem-
porales (3 meses en el caso de los dulces navidefios).

Enel desarrollo de lacomarca se haapostado por la diversificacion de la producciony mejorade
la calidad y de los canales de distribucion de los productos tradicionales; desarrollo de cultivos
ecologicos y consolidacion de los mercados y mejora tecnolégica de las industrias de poliestery
carrocerias. Desde el Grupo de Accion Local se promueve ademas la colaboracion entre las em-
presas de lacomarca. Por otro lado, apuestan por el autoempleo.

Todas las actividades de promocion econémica toman en cuenta la importancia cultural de las
industrias tradicionales, y por el entorno social que han ido generando.



Mancomunidad de Municipios del Bajo Guadalquivir 25

Ambito territorial: Ambito temporal:
Cuenca del Bajo Guadalquivir (Sevilla) Desde 1988
Direccion: Teléfono:
Finca San José, s/n 95.586.91.00
41740 Lebrija Fax: 95.586.91.60

Descripcion de la experiencia

Es la primera Mancomunidad de Municipios creada en Espafia, agrupa 11 municipios de Sevi-
llay Cédiz.

Su principal objetivo es la creacion de empleo y el desarrollo de iniciativas locales a traves de:
programas de formacion e insercion profesional, iniciados con la creacién de los Servicios Loca-
les de Insercion, y utilizados como referencia para la creacién de los SIPES (escuelas-taller, casa
de oficios, formacion profesional ocupacional); programas de promocion y creacién de empre-
sas (informacién y asesoramiento a agentes productivos y organizaciones empresariales); ini-
ciativaPESCA (ayudaal sector pesquero de lacosta noroeste de Cadiz); un plan de desarrollo tu-
ristico del Bajo Guadalquivir (orientado a conjugar la oferta tradicional con el turismo rural del
interior); mejora de caminos rurales (250km de caminos acondicionados en los distintos muni-
cipios), y programa de construccién de centros educativos (construccion de nuevos centros pa-
raatender las necesidades de la LOGSE. La Mancomunidad también ha asumido la gestién des-
centralizada de un Instituto de enseflanza secundaria), un programa PRODER (con valorizacién
del patrimonio rural, fomento de agroturismo y revalorizacion del potencial productivo agrario
y forestal) y un programa POMAL (orientado a minimizar el impacto medioambiental de los re-
siduos sélidos urbanos mediante su tratamiento y reciclaje). Poseen también una red de Ofici-
nas de Fomento Econdmico desde la que se realiza el asesoramiento a empresas y personas fisi-
cas y se coordina la formacion de los recursos humanos.

www.bajoquadalquivir.org
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Camping “El Teularet”

26

Ambito territorial: Ambito temporal:

Navalon, Enguera (Valencia)

El camping se inaugura en 1997

1996

Direccion:
Administracion
Partida del Teularet, s/n
46810 Enguera

Teléfono:

96.225.30.24
96.225.30.40

Descripcion de la experiencia

Proyecto innovador, promovido por CC.0O., que combina el consumo responsable con el turis-
mo ecoldgico. El proyecto comprende, ademas del camping, el trabajo con energias renovables
(fotovoltaica y edlica), agricultura y ganaderia ecolégica, una escuela de la naturaleza y un al-

bergue. Se han creado 17 puestos de trabajo.

Morrillo de Tous 27
Ambito territorial: Ambito temporal:
Huesca Desde 1985
Direccion: Teléfono:
Morrillo de Tous 974.50.07.93
22395 Huesca

Descripcion de la experiencia

Pueblodels. XVl reconstruido en Viello-Sobarbe por iniciativade la Unién regional de CC.OO.
Aragén. Han generado una estructura hotelera y de servicios: hostal, albergue, camping, res-
taurantes. También tienen actividades de turismo. Han contribuido a dinamizar la zonay al re-
torno de jovenes a la zona después de finalizar los estudios. Han creado 20 puesto de trabajo fi-

jos, que se duplican en temporadas turisticas.

En colaboracion con el INEM y la Asociacién de Amigos de Morrillo se ha puesto en marcha una

escuela-taller de construccion.
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ANEXO |11

GUIA DE ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD A AGENTES DE
DESARROLLO LOCAL Y FIGURAS PROFESIONALES AFINES

Nombre del/laentrevistado/Za: .........ccccceeveeveievviececeeieeen,

...................................... Sex0: ....ccccevevennnnn. Edad: ..

(“Estamos desarrollando una investigacion acerca de las necesidades de formacién de personas que

122

trabajan en desarrollo local en general. Deseariamos que Ud. nos hablara de su experiencia en este

campo. La conversacion no ha de sujetarse a preguntas estrictas, por lo que Ud. puede ampliar las
respuestas lo que considere oportuno. Por supuesto le garantizamos el anonimato de su intervencion
y le damos las gracias anticipadamente”).

1. CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS DEL
ENTREVISTADO

= Datos generales: lugar de nacimiento, tiempo
que lleva viviendo aqui, edad.

— Formacion académica: estudios realizados
(Profundizar: itinerario formativo reglado).

- Actividad laboral que desempefia (definicion
y descripcion del puesto de trabajo y sus fun-
ciones): en concreto, ;Como definiria su pues-
to de trabajo actual?, ; Cdmo se llama el puesto
de trabajo que ocupa actualmente?, ;Cuanto
tiempo lleva en ese puesto de trabajo?

- ¢Cuadl es la actividad especifica de su trabajo?
¢Cudles son las funciones que debe realizar?,
¢Con qué objetivos? Profundizar.

- ¢Cudl es lafuncion principal del agente de de-
sarrollo local?

2. HISTORIA LABORAL

(“Megustariaconocer cual hasidoel itinerario laboral que
le ha conducido al trabajo que desarrolla actualmente™).

= (En qué sectores y empresas ha trabajado ante-
riormente?, ;Qué funciones ha desempefiado?

= Breve descripcion de cada uno de los trabajos
realizados hasta el momento presente que ten-

gan que ver con el desarrollo local, asi como el
tiempo que ha estado en cada uno (Considerar
tanto los trabajos regularizados, como las activi-
dades irregulares, voluntariado, Prestacion So-
cial Sustitutoria, etc.).

« ;Coémo empez06 a trabajar en desarrollo local?,

¢Estabainteresado en trabajar en desarrollo local
antes de que surgiera este empleo?

= ;Qué requisitos le exigieron para acceder a su

puesto?, ;Qué otras cosas se valoraron?

= ;Qué tipo de contrato tiene actualmente?, ;Qué

categoria laboral?

3. ACTITUDES HACIA SU TRABAJO

= ;Cuales son los aspectos mas interesantes que

encuentra en este trabajo?, ;Qué es lo mas grati-
ficante?

= ;Cuales son las cosas que menos le interesan de

este trabajo?, ;Qué es lo menos gratificante?

= ;En qué medida es dificil resolver su trabajo?,

¢Qué es lo mas complicado?

= ;Cual es su grado de implicacion personal con el

desarrollo de lazona donde desempefiasu traba-
jo?

« ;Como se toman las decisiones?, ;Cémo es el or-

ganigrama?, ¢ Trabajan Uds. en equipo?, ;Quién
depende de Ud.?, ;Y qué grado de autonomia 'y
responsabilidad tiene Ud. respecto a su trabajo?



« ;Cémo valora su puesto de trabajo actual?, ;Y
qué perspectivas profesionales cree que tiene a
medioy largo plazo?

= En conjunto, ;Cémo valoraria los resultados ob-
tenidos en su trabajo?, ;Qué factores han favore-
cido su labor?, ;Qué factores han dificultado su
labor?

CONOCIMIENTO DE LA ACTIVIDAD:
PROYECTOS

(“Me gustaria que me hablase de su actividad actual en
relacion con el desarrollo local, describiendo brevemente
el/los proyecto/salos que esta Ud. adscritooen los que in-
terviene”)”.

= ;En qué proyectos esta trabajando en la actuali-
dad?, ;Cuél es el més importante?

Descripcion del proyecto méas importante:

- ¢(Nombre?

- ¢(Enqué consiste el proyecto?, ;Como surgio la
idea?, ;Como se gesto el proyecto?, ;En qué fa-
se se encuentra actualmente?

— ¢Cbmo se financia el proyecto (fondos, sub-
venciones, instituciones, etc.)?

- ¢En qué consiste su labor en relacién con este
proyecto (disefio, ejecucion, trabajo de campo,
etc.)?

- ¢Queé es lo més interesante de este proyecto en
concreto?, ;Qué es lo menos interesante?

- ¢Quédificultadesencuentraalahoradeacome-
ter el proyecto?, ; Cdmo se podrian subsanar?

- ¢Recibi6 una preparacion especifica en rela-
cién con el proyecto? (Explorar por qué siZno,
cémo fue, cuando, etc.) ¢ Qué formacion ha ad-
quirido en su relacion con este proyecto?, ;Co-
mo ha sido eso?

5. CONOCIMIENTO DE LA REALIDAD SOCIAL

DEL MUNICIPIO Y ARTICULACION DE LOS
ACTORES/AGENTES SOCIALES

= Alahorade desarrollar su trabajo, ; Qué impor-
tancia tiene el conocimiento del entorno inme-
diato?, ;En qué consiste ese conocimiento del en-
torno?, ;Cémo se adquiere ese conocimiento del
entorno?

= Conocimiento socioeconémico del entorno:

¢Conocia de antemano la realidad socioecond-

mica de lazona?, ;Cudles son los aspectos socio-

econdémicos mas importantes respecto al desa-

rrollo local?

¢ Como se puede llegar aconocer la realidad socio-

economica de la zona (aspectos relacionados con

lasociedad, laeconomia, lademografia, etc.)?

= ;Qué herramientas metodologicas existen para
conocer esa realidad?, ;Qué medios/fuentes de
informacion existen para conocer esa realidad?,
¢Y qué herramientas metodoldgicas existen para
evaluar la realidad socioeconémica de lazona?

= Conocimiento de los actores y agentes sociales
¢Conocia de antemano los actores y agentes so-
ciales de la zona?, ;Cudles son los los actores y
agentes sociales mas importantes respecto al de-
sarrollo local?,

= ,Como se puede conocer a los actores y agentes
sociales de la zona (asociaciones, lideres, empre-
sas, medios de comunicacion, etc.)?, ;Qué herra-
mientas metodoldgicas existen para conocer los
actores/agentes sociales?, ;Qué medios/fuentes
de informacion existen para conocer los acto-
res/agentes sociales?

= Articulacion de los actores y agentes sociales ;Y
cémo se articulan los proyectos en el entorno de
la zona?, ¢Existen cauces para articular los pro-
yectos?, ;Cuéles son?

= ;Para desarrollar su trabajo necesita ponerse en
contacto con distintos actores/agentes sociales?,
¢Concudles?, ;A través de qué medios se estable-
ceesarelacion?

« ;Comoserealizalacoordinacion entre los distin-
tos actores implicados?, ; C6mo se dan a conocer
los proyectos o iniciativas?, ; Como se logradina-
mizar la realidad social?

6. NECESIDADES DE FORMACION

* /Qué papel tiene la formacién en su trabajo?,
¢Qué es lo que mas le interesa/le preocupa acer-
ca de la formacidn en su trabajo?, ;Qué impor-
tancia atribuye Vd. a la formacion continua y/o
ocupacional en el éxito de su actividad?

= .Con qué preparacién y/o formacion laboral
cuenta Vd. personalmente para el desarrollo de
su actividad? (Profundizar itinerario formativo
no reglado, practicas, etc.).

« ;Coémo considera Ud. su preparacion para este
trabajo?, ;La considera adecuada?, ;Dénde po-
drian encontrarse las principales lagunas?

* ;Como ha adquirido los conocimientos que exige
el desempefio concretoen el diaadiade su trabajo?

= ,En qué campos concretos echa en falta una ma-
yor preparacion o formacién en relacion con las
tareas que desempefia Ud.?

= Trayectoria formativa ;Ha participado Vd. en
cursos o programas de formacion continua? ;Y
de formacidén ocupacional?

= Oferta de cursos ;Cémo le llega a Ud. informa-
cion acerca de la oferta de cursos existente en de-
sarrollo local?, ;Qué es lo que mas le atrae de los
cursos que conoce?, ¢ Y lo que menos le atrae?
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= Cursos concretos (A qué programas o cursos ha
asistido? ¢ A qué cursos? ;Quién los daba? ;Dén-
de?;Como se informé de la existencia de los mis-
mos? ;,Cudl fue la razon de elegirlos, de partici-
par en ellos?: temética de los cursos, duracién y

= Por favor, digame si las siguientes areas le pare-

cen interesantes respecto a la formacion para su
trabajo. En concreto, ;Qué aspectos de cada area
podrian ser interesantes? (Leer las areas que no
hayan sido mencionadas).

horario, lugar, procedencia de la informacion
que le llegé sobre ellos, metodologia empleada,
referencias sobre su interés, calidad, etc.
= Valoracion de los cursos ;Qué impresion tiene
sobre los resultados obtenidos a través de estos
cursos? ;Aprendié algo interesante para su fun-
cion?, ;Lo puso en practica?, ;Repercutio en al-
gun sentido en la marcha de su actividad?
;Considera que existe en los cursos un suficiente in-
tercambio de experiencias entre los miembros de
su colectivo profesional? ¢ Y con los miembros de
otros colectivos profesionales afines?

- Teoriay perspectivas sobre el desarrollo local.

- Gestion de proyectos empresariales.

— Financiacion, fondos y subvenciones.

— Técnicas de negociacién.

- Técnicas de mediacion.

- Recursos humanos: motivacion, incentiva-
cién, coordinacion de equipos, etc.

- Informatica/Internet.

- Temasfiscales.

Temas juridicos.

Dinamizacion del tejido social.

Investigacion social para el desarrollo social.

— Politicas publicas en la administracion local.

La Union Europeay la financiacion Comuni-

taria.

Idiomas, ;cuéles?

= ;Qué otros contenidos formativos cree que po-
drian interesar?

7. OBSTACULOS A LA FORMACION

= /Qué dificultades reales pueden presentarse pa-
raacceder aestos cursos?, ;Y paraasistir aellos?,
¢Cbémo deberia organizarse la formacion conti-
nua para que las personas que trabajan en desa-
rrollo local pudieran seguirlos?

« ;/Coémo deberia realizarse la formacion para que
las personas como Ud. pudieran asistir?

« ;Los responsables de la entidad contratante (1éa-
se Ayuntamiento, Asociacion, entidad u otros
empleadores, etc.) se preocupan de que Vd. am-
plie su formacion?

= /Qué criterios se utilizan en su trabajo para acce-
der alos cursos de formacion?
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9. CASOS DE BUENAS PRACTICAS

= ;Sele ocurre algunaexperiencia profesional po-
sitiva -preferiblemente ajena- que pueda servir
como ejemplo de buenas practicas para otros
profesionales del desarrollo local (un proyecto
muy bien gestionado, un programa que ha ob-
tenido un éxito importante, una actividad par-
ticularmente innovadora,...)? ; Por qué destaca-
riaesa experiencia? ;Podria indicarme quién es
el o la informante clave? (Recabar datos para

= ;Enqué areas o materias concretas le gustaria re- conseguir mas informacidn para acceder a los
cibir formacion? proyectos).

8. NECESIDADES CONCRETAS



GUIA DE ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD A EXPERTOS

Nombre del/laentrevistado/Za: .........cccccovveveeevvieieecrieinene,

Nombre de la entidad promotora: .........c.cocooeeceeinecniens

. PRESENTACION: ESTAMOS REALIZANDO
UNA INVESTIGACION CON EL FIN DE
CONOCER LAS NECESIDADES DE
FORMACION DE LAS PERSONAS QUE
TRABAJAN EN DESARROLLO LOCAL...

= Pedir al entrevistado que se presente: ; Qué rela-
cion tiene con el desarrollo local?, { Cuanto tiem-
po llevainvolucrado en el desarrollo local?

= /Qué nombre pondria VVd. a su profesion?, ;C6-
mo hallegadoaimplicarse enel desarrollo local?,
¢Qué formacion se ha procurado en relacién con
el desarrollo local?

. ¢:COMO DEBERIA SER EL AGENTE DE
DESARROLLO LOCAL?

= (En qué consiste el desarrollo local?, ;Qué es un
agente de desarrollo local?

= ;Cualesson lasfunciones basicas de unagente de
desarrollo local? ;Cuales son los cometidos de su
puesto de trabajo?, ; Cuéles son las funciones que
deberiarealizar?, ;Con qué fines?

= ;Cémo se imagina al agente de desarrollo local
ideal?, ;Qué caracteristicas tendria esa persona?

= Imaginese a un agente de desarrollo local, ;Qué
edadtendria?, ;Qué formacion?, ;Comoseriaesa
persona?

= ;Cudles deben ser sus cualidades personales y
profesionales?

= ;Y su formacion?, ;Qué formacion de base es la
idénea para un agente de desarrollo local?

* ;Quétitulacién académica deberia tener? ;Y qué
otros conocimientos, ademas de los académicos
deberiaacreditar?

* ;/Quétipo de contrato deberia tener?

....................................... SeXO0: ....cceceevvenennnn. Edad: ..

. ¢.COMO ESEN LA PRACTICA EL AGENTE DE

DESARROLLO LOCAL?

= (En qué consiste, en la practica, el puesto de tra-
bajo en desarrollo local?, ;Cudles son las tareas
principales que realiza?

= Hay distintos tipos de agentes de desarrollo lo-
cal?, ;Cémo serian esos tipos, ; Cudles son sus ca-
racteristicas?

« ;Qué tipo de contrato tienen?, ¢Los distintos ti-
pos de contratos condicionan algiin aspecto de su
préctica profesional?

= ;Donde trabajan estos distintos tipos de perso-
nas? ;Cuéles son sus centros de trabajo habitua-
les?

= ;Cuales consideraria que son las figuras profe-
sionales mas afines a la del ADL? (,Qué otros
profesionales con otros nombres estan también
participando en el desarrollo local?).

= ;Consideraque un factor paraincluir o noaotros
profesionales en ese apartado de “figuras afines”
puede ser su grado de consciencia de estar parti-
cipando en el desarrollo local?

= /Qué limitaciones se pueden advertir en la prac-
tica laboral de los ADL?, ;Existen trabas, proble-
mas o dificultades que las personas que trabajan
endesarrollolocal encuentren pararealizar su la-
bor?, ;Cuéles serian?

= (Hay potencialidades que las personas que tra-
bajan en desarrollo local podrian cubrir y que no
cubren de hecho?, ;Por qué motivos?, ;Cuales
son esas potencialidades?

. FORMACION

= ;Qué formacion tienen, en la préctica, las perso-
nas que trabajan en desarrollo local?, ; Cémo han
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adquirido esa formacion? ¢Es una formacién es-
pecifica parael trabajo que desarrollan o procede
de otros campos?

« .CreeVd.queenlaactualidad el ADL cuentacon
laformacion adecuada?

= ;Cuales son los campos en los que las personas
que trabajan en desarrollo local necesitan mas
formacion?, ;Cuélesson las principales carencias
actuales? ;Hay diferencias segun los distintos ti-
pos?, ;Cudles son las diferencias?

= En relacion al entorno en el que trabajan estas
personas, ;Cual es su nivel de conocimiento del
medio?, ;Qué implicacidn tienen con el entorno?

= Y en relacion con instancias ajenas al entorno in-
mediato, ;Hasta qué punto estas personas cono-
cen esas instancias y las claves para acceder a
ellas? (Por ejemplo, Administraciones-legisla-
cion, Fiscalidad, Subvenciones-ayudas, Tramites
administrativos, etc.).

. VALORACION DE LA FORMACION

CONTINUA
(SOLO APROMOTORES)

= Cuando surgen nuevas necesidades en el ambito
de desarrollo local que los ADLs contratados no
pueden cubrir por inexperiencia o por carencias
formativas, ;Cual es el criterio que suele guiar su
actuacion al respecto?, ¢Suelen contratar a nue-
vas personas o procuran formar a los ADLs ya
contratados para cubrir esas demandas?

= /Qué opina de la oferta de formacion continua
queexisteenlaactualidad orientadaalos ADLS?,
¢Hasta qué punto es importante?

= Enconcreto, ;Dentro de su entidad se potenciala
formacion continua de los ADLs?, ;Cémo?

= ;Qué respuesta reciben en los propios ADLs las
propuestas de formacién continua?, ;Cémo se
puede incentivar su participacion en cursos de
formacion continua?

. PLANIFICACION DE LA FORMACION CON-

TINUA

= /Como se plantean a corto y medio plazo la for-
macion continua?, ;Y alargo plazo?

= ;Existe un plan formativo concreto?

= ;Cudlesson los criterios de planificacion de la for-
macién continua?, ; Qué es lo mas importante?

. OBSTACULOS Y FRENOS A LA FORMACION

CONTINUA

= ;Cualessonlos principales obstaculos que tienen
las personas que trabajan en desarrollo local para
recibir formacion continua?, ;Como se pueden
solucionar?

10.

= ;Quéproblemas presenta paralaentidad promo-
tora que el ADL participe en cursos?, ;Como se
podrian solucionar?

AREAS FORMATIVAS: DIGAME SI LAS
SIGUIENTES AREAS LE PARECEN
INTERESANTES RESPECTO A LA
FORMACION CONTINUA DE LAS
PERSONAS QUE TRABAJAN EN
DESARROLLO LOCAL. EN CONCRETO,
¢QUE ASPECTOS DE CADA AREA PODRIAN
SER INTERESANTES? (LEER LAS AREAS
QUE NO HAYAN SIDO MENCIONADAS)
¢QUE OTROS CONTENIDOS FORMATIVOS
CREE QUE PODRIAN INTERESAR?

= Anélisis e interpretacion de la realidad social

= Teoriay perspectivas sobre el desarrollo local.

= Dinamizaciony participacion social

= Gestidn de proyectos empresariales

= Financiacion, fondos y subvenciones

= Técnicas de negociacion

« Técnicas de mediacion

e Recursos humanos: motivacion, incentivacion,
coordinacion de equipos, etc.

= Informatica/Internet

= Temas fiscales

= Temas juridicos

= Dinamizacién del tejido social

EXPERIENCIAS DE BUENAS PRACTICAS

¢ Se le ocurre alguna experiencia profesional positi-

va que podria servir como ejemplo de buenas prac-

ticas para otros profesionales del desarrollo local

(un proyecto muy bien gestionado, un programa

que haobtenido un éxito importante, unaactividad

particularmente innovadora,...)? ;Por qué destaca-

riaesaexperiencia? ;Podriaindicarme quiénesel o

lainformante clave?

= Titulo del proyecto o programa

« Temadel que trata

= Ambitoy destinatarios

« Finalizado o no (;,cuando?)

= Motivos del éxito.

« Claves para la mejora.

= Posibilidades de ampliacion/repeticion.

= (Como podemosaccederainformacionsobreesa
experiencia concreta?

CATALOGO DE BUENAS PRACTICAS

= ¢Incluiria algan proyecto concreto de su locali-
dad/zonaen un catalogo de buenas practicas?

= ;Cualesseranlosaspectos masrelevantes?, ;Qué
aspectos positivos de los proyectos que llevan a
cabo destacaria mas?



GUIA DE ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD A RESPONSABLES
DE BUENAS PRACTICAS EN DESARROLLO LOCAL

Nombre del/Zlaentrevistado/a: ..........ccocevvvvveeieeieieeeieieinnns

. PRESENTACION DE LA PERSONA
ENTREVISTADA

= Cuéntame, quién eres y cual es tu vinculacién a
este proyecto.

= /Qué funcion desarrollas en el mismo?

= ;Desde cuando estéas participando?

. LAEXPERIENCIA EN CUESTION

= Hablame de esta experiencia:

= ;Como surge estainiciativa? ;Cuanto tiempo lle-
va en marcha? ;De quién parte?

« ;Cémosefinancia? ;Comose gestiona? ;A través
de qué figurajuridica?

= ;Cuantos proyectos integra? ;Qué ambitos con-
templa? (Formacién, Empleo, Medio Ambien-
te..).

= Cuéntame como se viene actuando en estos dife-
rentes &mbitos.

. AGENTES IMPLICADOS

= Cuéntame, ;cuantas personas estan involucra-
dasen el proceso?

= Enlainiciativa, cuando surge, ;quién la plantea?

¢Quién participaen la gestion?

¢Cuantas asociaciones y cudles son las que parti-

cipan en el proyecto?

¢Con qué profesionales contais?

¢Cémo participan las instituciones?

. RELACIONES

« ;Cémoson lasrelacionesentre los distintos agen-
tes intervinientes en el proceso?

....................................... SEXO: wovvvvevrvereneenen. Edads .

= ,Como se forjaron estas relaciones? ;Como se
mantienen?

. PROFESIONALES QUE TRABAJAN EN EL

PROYECTO

= /Qué relacion laboral tienen los profesionales
gue trabajan en el proyecto?

= ;Qué formacion tienen? (en relacion con los &m-
bitos especificos de trabajo/profesionales gené-
ricos).

= ;Consideras que la formacion de éstos es sufi-
ciente para la realizacion de las funciones que
vienen desempafiando?

= ;Se utiliza en este proyecto la figura del ADL? Si
es asf, ¢qué titulacion se le esta exigiendo en el
momento de contratarlo? ¢ Crees que es suficien-
te esa titulacion, o seria adecuada una formacion
determinada para la realizacién de las funciones
gue debe desempefiar?

. CONCEPCION DEL DESARROLLO LOCAL

« ;Como concibes el desarrollo local?

= ;Setieneencuentadesde unavisionintegral? Se
esta entendiendo desde un sentido amplio?

= ;Qué funciones consideras deben desempefiar
los técnicos y profesionales que estan vinculados
a este proyecto?

« ;Qué funciones son las que vienen desempefian-
doen la préactica?

. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

= ;COmo es vuestra estructura organizativa?
« ;Coémo se generan las iniciativas? ; Cémo se po-
nen en marcha estas iniciativas?
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= ;Existe una planificacion de actividades y de ac-
ciones? ;COmo se ejecutan?

= ;Quiénes son los responsables? ;Qué capacidad
de iniciativa tienen los técnicos/profesionales?

= ;Hacéis unaevaluacion de las actuaciones que se
desarrollan?

. CRITERIOS BASICOS DE ACTUACION

= ;Podrias definir cuales son los criterios basicos
que utilizais para definir vuestra de actuacion?

= (Existe, 0 existid, una filosofia inicial, una con-
cepcion preconcebida de lo que queriais hacer?

= ;/Coémo vais adaptando vuestra accion a las nue-
vasexigencias, anuevas demandas/necesidades
gue puedan surgir?

ELECCION DE ESTA EXPERIENCIA COMO
UNA BUENA PRACTICA

« ;Endonde crees que reside el éxito de vuestra ex-
periencia?

- Enlaconcepcion inicial del proyecto.

— Enlamarcha que hatenido posteriormente.

— En cémo se han ido involucrando distintos
agentes sociales.

— En concebir el proyecto como algo multisecto-
rial.

— En haber recuperado un entorno, que hubiera
tenido otro destino.

— Enhaberacercado el proyecto a diversos secto-
res de la poblacion.

- Enhaber puesto en practica procedimientos de
aprovechamiento del territorio.

- En laformacion y cualificacion de los técnicos
que trabajan en el proyecto.

10. ANALISIS COMPARATIVO

= ;Conocéis otras experiencias que puedan ser ca-
lificadas de exitosas, y en ese caso, habéis tomado
de ellas algun elemento que os haya servido de
referente?

= ;Sabéis si esta préctica es referente, o puede con-
vertirse en referente de otras?



