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Justificacion de la propuesta.

A lo largo de los afios en los que desde la DINEM se han evaluado los programas del eje
sociolaboral del MIDES, se ha constatado recurrentemente ciertos efectos de los mismos, en
general en dimensiones actitudinales y vinculares de los participantes; y en menor medida en
variables “duras” como el acceso a un empleo formal, entre otras.

Entendiendo a los programas sociolaborales desde su especificidad, y sin devaluar los efectos
en otras dimensiones, se considera necesario comenzar a explorar las razones que hacen que
no se logren efectos significativos y duraderos en la inclusion laboral de los participantes de
estos programas.

En la coyuntura econdmica reciente de crecimiento econdmico con bajas tasas de desempleo y
aumento de la formalidad laboral, es imperioso preguntarse cudles son los motivos que
dificultan que los programas sociolaborales puedan lograr de manera completa la inclusién en
el mercado laboral formal y mdas aun —incluso entre los casos que si lo logran— en la
sostenibilidad de estos empleos.

Dicho brevemente, se puede pensar que la exclusién social se origina por una brecha entre la
demanda y la oferta de determinado bien o servicio (salud, vivienda, educacién, empleo, etc.).
Para el caso especifico de la dimensién laboral, la poblacidon atendida por los programas
constituye la oferta y los empleadores/compradores de servicios la demanda; ademas es
necesario considerar ciertas condiciones de contexto que pueden propiciar u obstaculizar
dicha convergencia. La experiencia de trabajo de los programas del MIDES tiende a privilegiar
las acciones (promocidn, capacitacidon, acompafiamiento, etc.) que operan sobre “el lado de la
oferta” siendo escasas y atomizadas las experiencias de trabajo con “la demanda”’,

especificamente con la referida al Mercado propiamente dicho.

En este escenario, se entiende que existen una serie de limitaciones para la inclusidn laboral
que responden a caracteristicas de la oferta. Rapidamente éstas pueden resumirse en la
nocién de empleabilidad, entendida como la capacidad de una persona, en un contexto
especifico, de aspirar, conseguir y sostener un empleo. De esta forma, condiciones como el
bajo capital humano, asi como caracteristicas que pueden referir a carencias de competencias
especificas (saber hacer), asi como de competencias bdasicas, sociales y transversales (saber
hacer y saber estar) son centrales para entender constricciones con las que cargan los
beneficiarios de estos programas para lograr la inclusién laboral a la que se viene haciendo
referencia. En este sentido, el trabajo de los programas sociales busca compensar y mejorar
algunas de estas caracteristicas, intentando generar condiciones de equidad para la
competencia en el mercado laboral.

El otro lado de la distincion realizada, es decir “la demanda”, no ha sido objeto de trabajo de
los programas sociales de manera amplia, compleja, coordinada y sostenida. Se ha intentado —
especificamente en relacion a la poblacion vulnerable, sujeto de los programas MIDES— influir
sobre la misma mediante subvenciones a la contrataciéon de personal, bajo la forma de
exoneraciones tributarias que en términos generales suponen que a una empresa le resulte
muy accesible econdmicamente emplear a poblacién vulnerable por determinado tiempo
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Aunque claramente en el Ultimo afio esto se ha modificado.



(Programa Objetivo Empleo, POE?). Sin embargo, los resultados del Programa Objetivo Empleo
en particular y de los restantes programas sociolaborales son magros en términos de inclusién
laboral.

En este contexto, se propone una investigacidén evaluativa que permita responder, no ya desde
las caracteristicas de la oferta sino desde la demanda®, a dos preguntas: 1) por qué existen
obstaculos a la insercion laboral de la poblacién de estos programas (aun cuando existen
beneficios monetarios en hacerlo, a la vez que la misma ha sido capacitada y se han promovido
distintas competencias entre ésta), y 2) por qué, incluso cuando se los contrata, no se da un
sostenimiento de la contratacidn, es decir, cudles son las razones que hacen que un trabajador
y un empleador no logren sostener un contrato laboral.*

Algunas hipdtesis preliminares orientaron este estudio. En primer lugar entendemos que
existen una serie de factores no necesariamente monetarios que hacen que los empleadores
no entiendan conveniente contratar a la poblacién de estos programas, y que éstos refieren a
debilidades en ciertas competencias, no necesariamente especificas, que hacen que el “costo
de oportunidad” de contratacidn sea considerado como alto mas alld de que econémicamente
parezca ser redituable. De la mano con lo anterior, seguramente exista carencia de
informacidn sobre algunos programas y beneficios de los mismos que pueden menguar la
inclusidn. En este marco se propone la investigacién con la intencidon de conocer los eventuales
obstaculos al acceso al empleo formal fundamentalmente de ex participantes de Uruguay
Trabaja y Objetivo Empleo) a la vez que las correspondientes a los distintos “nichos” de
mercado —de acuerdo a la especificidad local y en las ramas de actividad que se entiendan
como mas representativas-. Desde la perspectiva de actores empresariales, (empleadores,
camaras empresariales y sindicatos).

> 60 % y 80 % de la retribucién mensual del trabajador (para varones y mujeres respectivamente)
durante un periodo de entre 12 a 18 meses.

3 Especifica y vinculada a los nichos de mercado que se detectan, a nivel local, para la poblacién vulnerable.

Al respecto se conocen algunos datos: el 49,1 % de los participantes del Programa Uruguay Trabaja (edicién 2011)
cotizo en el BPS luego de la participacion en el programa, por lo menos por un dia de trabajo. En comparacién con el
42,9 % de los inscriptos a UT que finalmente no participaron; es decir, la influencia de la participacidn, aunque
observable, en bastante menor (Informe Mides 2011-2012). En el caso del Programa Obejtivo Empleo, se realizaron
10617 entrevistas (entre julio de 2008 y abril de 2011, y se lograron 795 inserciones laborales entre esos afios
(menos de un 10%) (Objetivo Empleo)
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Introduccion

A partir de la definicidn de esta problematica se formula una estrategia de investigaciéon
evaluativa de corte cualitativo, con el cometido de conocer el punto de vista que sobre estos
temas tiene el sector empresarial, (empresarios, cdmaras empresariales), representantes de
los trabajadores asi como los responsables programas de inclusién sociolaboral orientados al
trabajo en relacién de dependencia (Objetivo Empleo, Uruguay Trabaja y Nexo: coordinadores
centrales del Programas y quienes trabajan en la implementacién).

El objetivo principal fue conocer la percepcion de los empleadores sobre oportunidades y
restricciones para la contratacion de la poblacion de Programas sociolaborales. A través de
dicho objetivo de investigacion se busca asimismo contribuir generando insumos para el
acercamiento al sector empresarial, como aporte a los Programas Sociolaborales y al
Departamento de Inclusidn Laboral para construir acuerdos favorables a la contratacion de
participantes Mides luego de su transito por los Programas.

A su vez, este objetivo general se puede descomponer en dos objetivos especificos: 1) Conocer
las restricciones y oportunidades visualizadas desde el sector empresarial para la
contratacion y sostenimiento del empleo de participantes Sociolaborales. Y 2) Identificar
tipos de empresas y su localizacion territorial que se vean interesadas en la contratacion de
la poblacion de los programas.

El trabajo de campo se estructuré en dos etapas: la primera implicé una ronda de entrevistas
con camaras empresariales, sindicatos, y referentes del los Programas. La segunda
corresponde a entrevistas realizadas a una muestra de empresas que han trabajado con
algunos de estos programas, incorporando trabajadores en situacidon de vulnerabilidad. El
presente trabajo presenta un analisis preliminar de la primera etapa de entrevistas, y por lo
tanto cuenta con afirmaciones provisorias que luego podran o no ser reforzadas con lo
recogido en las entrevistas a las empresas.

Entre los actores entrevistados se encuentran: Uruguay Trabaja (Coordinadores e
implementadores); Objetivo Empleo (Coordinador y Referente Territorial); Programa Nexo
(Corrdinadora) Trabajadores organizados (Fuecys); Camaras Empresariales (Industria,
Comercio y Servicios, Turismo y Empresas).

A la fecha se han realizado 9 entrevistas a informantes vinculados a los Programas, Cdmaras
Empresariales y Sindicato®. A continuacién se presenta un avance en los contenidos de
algunas de las dimensiones claves del estudio en base a lo que fue el discurso de los

Se intentd contactar a representantes de la Camara Uruguaya de la Construccién y del Sindicato Unico Nacional de
la Construccion y Anexos pero no se pudo conseguir entrevistas.



entrevistados. Para el informe final se contard con un andlisis de las entrevistas a empresas
que hayan contratado a través del programa Objetivo Empleo.®

El andlisis que sigue se estructura de la siguiente forma:

1. Vinculo Programas SL — Sector empresarial
Formacion y capacitacién. Vision del sector empresarial sobre situacién y necesidades
en cuanto a formacion y capacitacion.

3. Visién sobre los participantes de Programas SL. Caracteristicas y dificultades que se

encuentran en la inclusidn laboral de poblacién vulnerable en grandes empresas.
4. Disefio de los Programas

a) Incentivos econémicos de OE
b) Control y seguimiento
¢) Modo de reclutamiento de los participantes

6 . . -
La muestra estuvo conformada por 40 empresas, seleccionadas segun un muestreo tedrico, contemplando los
siguientes criterios: sector de actividad y Montevideo/Interior. De estas 40 entrevistas se pudieron concretar 24.



1. Vinculo entre el sector empresarial y Programas de Inclusion Sociolaboral.

Antes de comenzar con aspectos relacionados estrictamente al vinculo entre el Estado
mediante sus politicas tendientes a promover la insercion laboral de poblacidn vulnerable, y el
sector empresarial, vale la pena caracterizar brevemente a los tres programas que aqui se
tienen en cuenta cuando se habla de politicas de inclusién sociolaboral con orientacion hacia el
trabajo dependiente (Objetivo Empleo, Uruguay Trabaja, y Nexo), sobre todo en cuanto a que
implican tres modos diferentes de relacionamiento con el sector empresarial, en funcidn a sus
objetivos y particularidades de funcionamiento.

Desde su diseno, en el marco del Plan de Equidad, los programas Objetivo Empleo y Uruguay
Trabaja, nacen de manera conjunta como Subprogrmas de una estrategia general de “Trabajo
Promovido”, que se propone: “fortalecer los procesos de integracidn social reconociendo al
trabajo como actividad humana que produce efectos sinérgicos en la érbita personal, familiary
social debilitando factores de exclusion social.” (Plan de Equidad, 2008)

En el caso de Objetivo Empleo, se plantea como una politica activa de insercién de sus
participantes en el mercado de trabajo, a través de los estimulos econdmicos que ofrece a las
empresas que contraten participantes. Por esta razén implica un relacionamiento fuerte con
las empresas en el sentido de ofrecer y dar a conocer este servicio, asi como de informar sobre
las exigencias que se plantean a quiénes lo utilicen. Desde Objetivo empleo se destaca la
novedad de este tipo de iniciativas en nuestro medio:

“...es muy novedoso toda esta politica en el Uruguay, nunca hubo politicas activas de
empleo en el Uruguay, habia programitas (por el poco impacto que tenian) de capacitacion
laboral, lo que haciamos y se hizo hace mucho tiempo con la junta nacional de empleo que
ahora es INEFOP, (...) y eso no es una politica que te da empleo, es una politica complementaria,
es realmente pasiva, porque lo hacemos cuando el empleado no esta trabajando, el sequro de
paro es la politica pasiva por excelencia, politica activa es lo contrario, es que bueno voy para
buscarlos (...) Vos tenés que generar un vinculo con el empresario, no importa si contrata en el
momento o contrata después, lo importante es como vos pones este servicio del Estado...”
(Objetivo Empleo)

En segundo lugar, Uruguay Trabaja se puede caracterizar claramente como una politica de
“trabajo protegido”, donde se prepara a los participantes para la posterior insercidon en el
mercado formal de trabajo. En este caso se parte del supuesto de que las vulnerabilidades que
padecen estos participantes generan desventajas relativas al momento de competir en el
mercado de trabajo. Estas desventajas estan asociadas por lo general a capacidades vy
habilidades transversales (saber estar). De este modo, la experiencia de trabajo protegido
procura fortalecer estas capacidades para facilitar la insercién futura en el mercado formal de
trabajo. En este caso, no necesariamente existe un vinculo directo con el sector empresarial
por parte del Programa, en caso de existir, éste se delega a Organizaciones de la Sociedad Civil
(encargadas de acompafiar a los grupos de trabajo), las cuales reciben un incentivo por cada
insercidon laboral que supere los tres meses.

Para el caso de este Programa surge la siguiente pregunta ¢Deberia el Mides ocuparse de
tareas asociadas a la “colocacion” de personas en empleos? Existen distintas visiones: Hay
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guienes creen que no seria competencia del Mides implementar acciones hacia el sector
empresarial para mejorar el camino hacia la insercidn laboral de los participantes de UT. En
este sentido, desde la direccién del Uruguay Trabaja se manifiesta que:

“..no es el Mides quien debe promover la insercion laboral de los participantes, en todo
caso, deberia ser el Ministerio de Trabajo, no es una tarea que sea de competencia del
Ministerio de Desarrollo social, si la difusion de los programas, poder mostrar qué es lo que se
hace, cudl es la experiencia de los participantes, cudl es el proceso, con qué gente estamos
trabajando, eso si, difundir mostrar informar, pero no el vinculo con la empresa o inclusive
después el acompafiamiento o el seguimiento en la insercion laboral. Ahi lo que nosotros
entendemos que deberia darse una mejor y mayor articulacion entre el Mides y el Ministerio de
trabajo (...) Uruguay Trabaja en si mismo, no es un programa de empleo, es un programa
socioeducativo laboral que tiene un componente de empleo.” (Uruguay Trabaja (Noviembre
2013))

En tercer lugar, el Programa de Intermediacién Laboral Nexo’, dirigido a jovenes, se
encuentra mas cercano a Objetivo Empleo, en el sentido de que implica un trabajo tanto con la
oferta como con la demanda. En este caso, no existe incentivo econdmico para las empresas;
el servicio que se ofrece tiene que ver con la busqueda de trabajadores con el perfil requerido
(a partir de una base de postulantes) y de acompafiamiento del trabajador en la empresa en
los primeros meses de su insercion.

De este modo, tanto desde OE como desde Nexo se asume el trabajo directo con las empresas
como uno de los dos pilares de la inclusion que se pretende generar. Segun sefalan los
referentes de OE, en el caso del trabajo de orientacién laboral (con la oferta) se contaba con
experticia técnica; mientras que en cuanto al segundo pilar de la intermediacién laboral, en lo
gue respecta al acercamiento y sensibilizacién a empresas (demanda), no existia experiencia
previa desde la Direccién Nacional de Empleo (DINAE), ni recursos humanos capacitados para
la tarea. De forma que este Ultimo se planteaba desde todo punto de vista como una novedad:

“..en la intermediacion laboral se trabajaba con la persona y se trabajaba con la
empresa, era como un trabajo a dos puntas, o sea son dos columnas que tenés que tener. Tenés
que tener poblacion con determinadas caracteristicas para lo que estan demandando las
empresas para ocupar las vacantes, por un lado convencer que habia oportunidades en el
mercado formal de trabajo para estas personas y por otro lado de alguna manera también
convencer a las empresas que miraran a esta poblacion como una posibilidad de mano de obra
para llenar esas vacantes; y acd entran a jugar toda una serie de cosas que para el equipo que
estaba trabajando en territorio y para la DINAE eran novedosas porque la intermediacion
laboral a partir de la inclusion del programa fue un elemento novedoso en la DINAE.” (Objetivo
Empleo)

Existe consenso por parte de los entrevistados en cuanto a que no ha habido espacios de
trabajo conjuntos entre quienes implementan las politicas de inclusién sociolaboral vy

7 Se trata de un programa de intermediacion laboral para jovenes que pertenecia al INJU y que a partir del 2013, en
el marco de la nueva organizacion de los programas, pasa a la drbita del Departamento de Inclusion Laboral de la
Divisién Sociolaboral de DINADES. El objetivo general del programa es la «disminucion del desempleo de los y las
jovenes tendiendo a la igualdad de oportunidades entre los diferentes grupos de jévenes». (Informe DINEM 2011 —
2012)
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representantes del sector empresarial, mas alld de instancias puntuales de acercamiento. Si
bien se consideraba relevante desde los Programas generar acciones que propicien el
acercamiento, en tanto que éstos se proponen una meta de insercidon laboral, hasta el
momento no se concretd por falta de tiempo y recursos destinados a esta actividad.

La experiencia del Programa Objetivo Empleo estd pautada por el trabajo “cuerpo a cuerpo”
mas que por instancias formales entre representes del sector empresarial y autoridades de
estas politicas publicas.

“..se llegaron a acuerdos en algunos lugares con centros comerciales que nos cedian,
una vez por semana un local, una computadora y un teléfono para poder entrevistar a las
personas, o sea, les interesaba apoyar este servicio. Entonces las estrategias fueron muy
variadas, fue un aprendizaje muy rico, no sin muchos dolores de cabeza... Hubo esa posibilidad
que se dio en el territorio en una relacion muy horizontal a priori no mediada por instituciones
sino que fue mediada por personas, también en esto de generar vinculos, generar confianza,
entonces esa multiplicidad de tareas, esa polifuncionalidad de los técnicos fue muy interesante,
hubo quienes pudieron hacerlo mejor y a otros les dio bastante mds trabajo porque se sentian
que no tenian las herramientas....” (Objetivo Empleo)

Siguiendo con el caso de Objetivo Empleo, cuando se piensa en las instancias de diseio del

programa, se admite que mas alld de consultas puntuales, no se contd con la participacion del

sector empresarial, como forma de incrementar las posibilidades de éxito del Programa:

“..cuando el gabinete social define la creacion de este programa y después se le da
forma en la DINAE, se perdio una muy buena oportunidad de que justamente, teniendo el
dmbito tripartito y formando parte de él, y presidiéndolo en aquel momento -porque el director
nacional de empleo o la directora en aquel caso era quien presidia la Junta Nacional de Empleo-
era para ponerlo ahi: “tenemos esto, é¢qué les parece?” Hubo algunos contactos en aquel
momento con algunos cabezas... efectivamente fue asi, estos programas requieren de una
discusion y de compromiso de distintos actores de la sociedad. El gobierno, el Estado tiene la
obligacion, pero tiene que comprometer a los otros.” (Director de Objetivo Empleo)

Esto condice con el discurso que se recoge por parte de las camaras empresariales; desde alli
se reclama un mayor acercamiento de los ministerios y de otros dmbitos para estar presente
en la discusidn de las politicas, sobre todo en las instancias de disefio de los mismos. Para los
representes de la Cdmara de Comercio y Servicios, los disefios de los Programas reflejan un
énfasis en la oferta en detrimento de las necesidades de la demanda de trabajo.

“Estos programas sociales no tienen utilidad para el sector empresarial, y por eso han
fracasado. Y han fracasado porque en el disefio no se ha tomado en cuenta la opinion
empresarial (...) Yo creo que el tema del empleo, de la empleabilidad y todo, tiene que tener una
vision sistémica. Hay que llegar a una visidn sistémica y esa vision sistémica tiene que tener
aportes de varias partes. Por supuesto, del gobierno, por supuesto desde los sindicatos y por su
puesto desde el sector empresarial. Ese es el desafio. Lamentablemente nosotros sentimos que
mas alld de como hayan andado los programas, esa Idgica no es la que estd muy clara” (Cdmara
de Comercio y Servicios)

“Los requerimientos se han disefiado a espaldas del sector empresarial. (...) Nosotros lo
demandamos al Ministerio de Trabajo, por esto que tu decias al inicio, el mercado de trabajo,
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nos guste o no nos guste, es eso, es un mercado y como tal hay que atender oferta y demanda,
si tu disefias los programas exclusivamente para atender a la oferta, estd muy bueno, excelente,
pero después no nos pidas, como nos viene a pedir acd el Director Nacional de Empleo, le vamos
a poner un sellito, vamos a decir que ustedes estdn, vamos a hacer propagandas.” (Camara de
Comercio y Servicios)

Desde la Camara de Industrias existe un planteo similar. En este caso se indica que las
instancias de participacion, al momento del disefio de los programas, no son espacios en el
gue exista capacidad real de intervenir modificando determinados aspectos de los mismos,
sino que se da mas bien una participacién testimonial:

“..muchas veces recibimos invitacion para participar en dmbitos de didlogo del
Ministerio de trabajo y todo. Qué sucede? No hay que ser injusto tampoco. Uno recibe el
paquete, no te digo 100% terminado no, porque por algo te llaman para opinar, pero recibis un
paquete mds o menos ya armado, con una légica, con un disefio, ya se estudio y se pensé de
determinada forma. Entonces cuando vos venis con una Iégica, un poco distinta, si haces una
sugerencia, esto y lo otro, pero ya es imposible de cambiar. Venia todo un mecanismo con una
estructura, con una vision.” (Cdmara de Industrias)

Por otra parte, tampoco se ha dado una articulacién entre programas como Uruguay Trabajay
Objetivo Empleo que permita optimizar el vinculo con el sector empresarial, que se plasme en
logros para los participantes. Desde la visidn de UT no alcanza con que los participantes se
anoten en los Centros Publicos de Empleo si éstos previamente no establecieron un buen
vinculo con el sector empresarial. Por parte de Objetivo Empleo (y también desde otros
actores incluidos los empresarios) se comparte que el incentivo econdmico no resulta atractivo
a los empresarios.

“Nosotros les decimos (a los CEPEs) “pdsame los datos de cudles son los centros
publicos de empleo, yo lo difundo con la OSC, le pido a los coordinadores que hagan la
entrevista” pero después no tenés centro publico en todas las localidades. El funcionario del
centro publico, a veces atiende y a veces no, a veces acata la orden y a veces no. Los
participantes van se registran, y después no sabemos qué pasa con esa gente. Sil ellos no
fortalecen el vinculo con el mercado empresarial, de que te sirve que registres el perfil, si no
tenés a donde derivarlos, es bastante mds que llamarlos por teléfono o sentarnos en una
reunion, ese paso lo hemos dado, y con resultados muy magros, pero tiene que ser una
definicion distinta”. (Uruguay Trabaja)

A modo de sintesis: Los tres programas de inclusion sociolaboral orientados al trabajo

dependiente que aqui se tienen en cuenta, implican tres modos diferentes de relacionamiento
con el sector empresarial, en funcién de objetivos y particularidades de funcionamiento. En el
caso de Objetivo Empleo, se plantea como una politica activa de insercidon de sus participantes
en el mercado de trabajo, a través de estimulos econdmicos que ofrece a las empresas que
contraten participantes. Por esta razon implica un relacionamiento fuerte con las empresas en
el sentido de ofrecer y dar a conocer este servicio. En segundo lugar, Uruguay Trabaja se
caracteriza claramente como una politica de “trabajo protegido”, donde se prepara a los
participantes para su posterior insercion en el mercado formal de trabajo. De este modo, la
experiencia de trabajo protegido procura fortalecer capacidades para facilitar la insercion
futura en el mercado formal de trabajo. En este caso, no necesariamente existe un vinculo
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directo con el sector empresarial por parte del Programa. En tercer lugar, el Programa de
Intermediacion Laboral Nexo, dirigido a jévenes, se encuentra mas cercano a Objetivo
Empleo, en el sentido de que implica un trabajo tanto con la oferta como con la demanda.

Existe consenso por parte de los entrevistados en cuanto a que no ha habido espacios de
trabajo conjuntos entre quienes implementan las politicas de inclusion sociolaboral y
representantes del sector empresarial, mas alld de instancias puntuales de acercamiento. Si
bien se consideraba relevante desde los Programas generar acciones que propicien el
acercamiento, en tanto que éstos se proponen una meta de insercién laboral, hasta el
momento no se ha concretado.

Esto condice con el discurso que se recoge por parte de las camaras empresariales; desde alli
se reclama un mayor acercamiento de los ministerios y de otros dmbitos para estar presentes
en la discusién de las politicas, sobre todo en las instancias de disefio de los mismos. Para los
representes de la Cdmara de Comercio y Servicios, los disefios de los Programas reflejan un
énfasis en la oferta en detrimento de las necesidades de la demanda de trabajo.

12



2. Vision de los diferentes actores sobre la situacion y necesidades en cuanto a
formacidn y capacitacion.

En el centro de interés de este estudio estaba la pregunta sobre cuales son los requerimientos
y posibles motivaciones de la demanda (sector empresarial formal fundamentalmente
medianas y grandes empresas) para contratar poblacién que haya pasado por Programas como
Uruguay Trabaja, de Objetivo empleo o Nexo.

De forma undnime surge que las competencias transversales y especificamente aquellas que
habiliten a las personas a sostener la relacidn laboral en condiciones de buen relacionamiento,
productividad y eficiencia son las buscadas por el sector empresarial (presentismo, respetar
horarios de trabajo, cuidado imagen personal, responsabilidad por el autocuidado, etc.).
Ademas, se sefala que, en un contexto de bajo desempleo existen dificultades para reclutar
mano de obra no calificada con “habitos de trabajo”. Se sefiala desde la Cdmara de Industrias:

“..hay escasez de personas que quieran trabajar con competencias bdsicas... muchas
de las empresas que contratan personal, ¢qué pasa? La formacion la hacen dentro de la propia
empresa. Eso ustedes ya lo saben, asi que no es nuevo. Pero lo que se ve es que faltan a veces
competencias bdsicas, estamos hablando cuestiones de higiene, ni siquiera puntualidad,
puntualidad ya es un plus. Avisar si no se va a trabajar, cuestiones minimas del desarrollo de la
persona.” (Cdmara de Industrias)

Un punto de vista muy similar se recoge por parte de los representantes de la Camara de
Comercio y Servicios, los cuales vinculan la falta de capacidades trasversales para el trabajo
con la alta rotacidn en los puestos:

“Nosotros el problema fundamental que tenemos, digamos que hay dos, primero que
la gente que viene a trabajar, no solamente la poblacion vulnerable, estd teniendo dificultades
generales con el trabajo. De actitud frente al trabajo, eso es un tema general. Y el sequndo
tema especifico, es la falta de capacitacion. La gente llega con menores niveles de instruccion y
eso se nota en una cantidad de aspectos. Por tanto la mano de obra que suele incorporarse es
una mano de obra que tiene una productividad muy baja, y eso también es lo que imposibilita
mayores salarios. Por otro lado, una alta rotacion, porque esto hace que no sea sustentable en
sus puestos de trabajo, aun en los niveles mds bajos de todos. Entonces, hay dificultades para
ingresar al trabajo, y hay dificultades para que se sostengan esas condiciones, entonces eso
hace que sea un problema de alta rotacion en los puestos de trabajo“(Cdmara de Comercio y
Servicios)

La alta rotacién es consecuencia tanto del despido, cuando el trabajador, por no contar con la
“actitud” esperable frente al trabajo, es removido involuntariamente de su puesto de trabajo,
como por la propia movilidad voluntaria del trabajador que en un contexto de mayores
oportunidades laborales, buscan mejorar salarios. En la cita anterior se observa que confluye,
por un lado el hecho de que para el empleador se hace insostenible mantener el vinculo
laboral (no se cumple con actitudes y comportamientos basicos de una relacién laboral), y por
otro lado, la movilidad laboral de los trabajadores en la busqueda de mejores condiciones de
trabajo, en un contexto de “pleno empleo”.
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Encontramos una argumentacién en la misma linea dentro de la Camara de Turismo. Alli se
reconoce que en un contexto de bajo desempleo como el actual, la mano de obra desocupada,
a la que se puede recurrir cuando la demanda lo requiere, esta integrada por personas en las
cuales se evidencian con mas fuerza las consecuencias de la pobreza y la vulnerabilidad. Esta
situacién parece afectar particularmente al sector turistico, donde se ofrece un servicio y la
atencion al cliente es el principal valor en juego:

“..puntualmente al hacer pretemporada de verano el ministerio detecto una caida
importante en la calidad en atencidn, se vinculaba fundamentalmente con dos cosas que son las
mismas que tenemos hoy, bajo nivel cultural de las personas, casi nada de educacion, pero
ademds, son personas que tienen dificultades con el aseo personal (...) si vos en tu casa no tenés
elementos sanitarios suficientes, no tenés inodoro, no tenés un bidet, cuando te enfrentds a eso
y no tenés capacitacion, iqué hace el patron? Lo elimina rdpidamente porque le degrada la
superficie de trabajo (...) Lo que te queda a ti en un pais donde tenés un 6,3 de desempleo es el
ntcleo duro, y es duro porque no quiere trabajar, porque si no, demanda hay” (Camara de
Turismo)

Existe acuerdo por parte de los representantes de los programas sociolaborales en cuanto a
que el principal déficit son las capacidades trasversales. Asi lo testimonia el discurso de la
directora de PLEMUU:

“...los mayores problemas que se presentan al momento de la relacion laboral no son
especificamente del desarrollo de una tarea sino que son de lo que llamamos las competencias
transversales: vocabulario, asiduidad, capacidad para resolver problemas, respeto por los
diferentes, responsabilidad y orgullo de lo que uno esta haciendo. Ese tipo de cosas, le
presentamos cudles son las competencias y tenemos que llegar a ellas. Es muy dificil adquirirlas,
es dificil sobretodo cuando te olvidaste de ellas o cuando hace tiempo que no las prdcticas pero
es cuestion de ponerlas en prdctica.” (PLEMUU)

Si bien desde los representantes de los programas sociales y organizaciones de la sociedad civil
vinculadas a estos, se reconoce que las mayores carencias de los participantes de la poblacién
con la que se trabaja tienen que ver con capacidades transversales, y que en muchos casos
estas carencias determinan la dificultad con la continuidad en los puestos de trabajo de estas
personas; también se cuestiona la calidad de los puestos de trabajo ofrecidos por las
empresas.

“..el tema de las competencias trasversales de la persona como tema cultural qué estd
pasando, que la gente no sostiene los trabajos, desde el punto de vista del empresario porque
no llegan en hora, faltan, etc., cosas que “son normales para todo el mundo”, supuestamente
no se estarian dando, pero en realidad lo que yo veo no viendo que existe eso en parte, existe un
tema de salario importante que si bien ha aumentado es verdad que ganan mds de manera
informal, hay mucho, ofrecen mucho salario de 10 mil pesos.” (Objetivo Empleo)

Se entiende que los empleos ofrecidos a los trabajadores son de baja calidad, de bajo salario,
requieren de soluciones de cuidado, sobre todo para las mujeres. Este factor actia en
conjunto con el desinterés del sector empresarial a contratar a estos trabajadores,
obstaculizando que se prolongue la relacién laboral.
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A modo de sintesis: Se constata de forma unanime entre los entrevistados que las

competencias transversales y especificamente aquellas que habiliten a las personas a sostener
la relacién laboral en condiciones de buen relacionamiento y productividad, son las buscadas
por el sector empresarial (presentismo, respetar horarios de trabajo, cuidado imagen personal,
responsabilidad por el autocuidado, etc.). Ademas, se sefala que, en un contexto de bajo
desempleo como el actual, la mano de obra desocupada, a la que se puede recurrir cuando la
demanda lo requiere, estd integrada por personas en las cuales se evidencian con mds fuerza
las consecuencias de la pobreza y la vulnerabilidad.

Desde los representantes de los programas sociales y organizaciones de la sociedad civil
vinculadas a éstos, se reconoce esta situacion, pero a su vez también se cuestiona la calidad de
los puestos de trabajo ofrecidos por las empresas. Segln ese punto de vista, éstos ofrecen
condiciones precarias, bajo salario, y requieren soluciones de cuidados, aspecto que afecta
sobre todo a las mujeres.
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3. Vision sobre los participantes de Programas socio-laborales: Caracteristicas y
dificultades que se encuentran en la inclusion de poblaciéon vulnerable en las
empresas.

El universo de participantes de UT ha sido histéricamente heterogéneo e incluso hay cierta
idea de que desde Trabajo por Uruguay hasta las ultimas ediciones de Uruguay Trabaja, en el
contexto de una coyunta econdmica favorable, quienes se acercan al Programa es aquella
poblacién mas vulnerable entre los vulnerables (por ejemplo poblacién que ha estado en
situacion de calle)

“...la poblacién se ha complejizado, particularmente, porque trabajamos con gente de
refugio, cdrcel, calle, cuesta mds. Una persona que no estd sosteniendo su tratamiento
psiquidtrico, que no esté tomando la medicacién, cémo le haces entender que tiene que llegar
en hora, usar uniforme, etc.” (Uruguay Trabaja)

Esto en el marco de una poblaciéon a la que se dirige el programa, para la cual no puede
perderse de vista que tiene un marcado perfil sociodemografico “vulnerable” para el mercado
de trabajo: se trata en su mayoria de mujeres de edades medias y jovenes, con bajo nivel
educativo (la mayoria no supera educacidn Primaria; jefas de hogar y principales responsables
del trabajo no remunerado en sus hogares). Entre las trayectorias laborales de estas mujeres
esta el servicio doméstico, cuidado de nifios, comerciantes informales -feriantes-. En menos
casos tienen experiencias de empleo formal en general en la rama del comercio. Dicha
socializaciéon fuera del ambito del trabajo formal sin duda plantea restricciones de partida para
los programas que buscan promover la insercion laboral formal de los participantes:

“..sobre todo para personas que han trabajado en forma independiente toda su vida,
les cuesta obedecer a alguien que les ordena (y aceptar que) te vas a encontrar con gente que te
llevas muy bien, y otra mds o menos.” (Uruguay Trabaja)

Entre las dificultades que presenta esta poblacién al momento de enfrentarse a un “empleo
tipico” (horario completo, en el marco de una relacién laboral jerarquica, en el sector formal
etc.) los entrevistados identifican: el cumplimiento de un horario y de la puntualidad, el uso de
uniforme o implementos de seguridad. Alguno de los entrevistados entiende que entre las
caracteristicas mas salientes de esta poblacién, que dificultan su desempefio en un trabajo
formal, se destaca una “distorsidon” de coordenadas espacio-temporales:

“Los dos mds importantes para mi gusto son la puntualidad y la asiduidad que es la
primera falla que tu notas en este tipo de poblacion. Es decir es lo mismo llegar a las 8 que
llegar 8:30, es lo mismo llegar el lunes que el miércoles o sea es lo mismo cualquier cosa. El
tema del tiempo y del espacio como coordenadas ciudadanas personales estd absolutamente
alteradas, (...) y me parece que son dos coordenadas rectoras de la vida, de cualquier cosa y las
tienen totalmente alterada a nivel personal y familiar.(...)Muchas de las mujeres nunca tuvieron
trabajo remunerado ni informal pero esto yo no lo veo especialmente mds marcado en las
mujeres que en los varones el tema del no manejo de las coordenadas temporales, de los
horarios razonables para dormir, comer, pasear, esto me parece que es genérico. ” (PLEMUU)
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En la misma entrevista se destaca otro factor que estd muy vinculado a las carencias en
capacidades transversales que se vienen analizando. Este refiere a que, en los casos en que la
poblacién de estos programas tienen antecedentes laborales, estos suelen estar marcados por
lo que la entrevistada llama “experiencias de trabajo degradadas”:

“..la mayoria de esta gente es muy castigada laboralmente no solamente por bajos
salarios y por informalidad sino que han tenido experiencias muy jodidas desde el punto de
vista de las relaciones laborales como: “bueno ta no sirven para nada, llegan tarde, pero acd
tampoco se cumple ningun tipo de regla, de uniforme, de herramientas de trabajo...” (...) Desde
el punto de vista de la formacion de un trabajador era todo absolutamente prostituido entonces
en general la mentalidad que se va construyendo no es una mentalidad de un tipo que va a
acceder a un trabajo que puede estar orgulloso de su trabajo, que puede tener una vista de
reivindicaciones y de vincularse a un sindicato y decir: “me tienen que pagar mejor” o “me
tienen que dar un horario mds corto”. No, no, es la joda. (..) Se va generando como una
mentalidad como lumpen, no de trabajador sino de lumpen: yo estoy ahi, mds o menos cumplo
pero estos también son unos piratas, no por explotadores unos piratas porque somos todos
iguales acd, todo es un relajo.” (PLEMUU)

Esta fuera del alcance de este estudio estimar qué tan extendido se encuentra este fenémeno
dentro de las trayectorias de la poblacion de los programas aqui considerados, sin embargo
considerar este tipo de explicacion ayuda a comprender los modos en que sedimentan
determinados modos de ser y hacer en el trabajo, que tienen consecuencias negativas en las
posibilidades de insercién socio-laboral de estas personas. De este modo se encuentran claves
explicativas complementarias a las que refieren al entorno familiar y la socializacion primaria
como principal modo de reproduccion de estas pautas.

Vinculado a esto, las experiencias de trabajo de esta poblacidn estan signadas por el fendmeno
de la informalidad, lo que genera a su vez que los empleos formales ofrecidos no sean
atractivos en comparacién con las ventajas que se encuentran en la informalidad:

“Hay un tema de sostenibilidad de los puestos de trabajo de esta poblacion, hay
dificultades es verdad, es una poblacion que la gran mayoria no tiene hdbitos de trabajo
formales. En Montevideo nos paso que la competencia con la informalidad era muy dificil,
trabajar con una persona que cuidando coches 4 o 5 horas, o en un semdforo levantaba 600,
700 pesos por dia, decirle anda a trabajar 48 horas semanales vas a ganar 300, pero vas a tener
seguridad social, aportes, la proteccion social. La inmediatez de ese tipo de poblacion es muy
dificil. Los niveles salariales que ahora estdn un poco mejor, pero que nosotros iniciamos ahi, los
niveles salariales mds bajos.” (Objetivo Empleo)

De esta cita es relevante destacar el hecho de que los niveles salariales y la carga horaria que
ofrece la formalidad, no compite con los que ofrece la informalidad, mas allad de la cobertura
de seguridad social que la primera ofrece. Esto se relaciona también con una cultura de la
inmediatez, en dénde se valora el cobro “dia a dia”, que es el correlato de la falta de
perspectiva a largo plazo en la que viven estos sectores sociales.

Este mismo punto de vista se sefiala por parte de representantes de la CdAmara de Industrias, al
momento de intentar explicar las resistencias encontradas en la poblacién objetivo de estos
programas para integrarse a un trabajo formal:
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“Y después también el pasar a la formalidad, cuando uno viene de un ritmo de vida
totalmente distinto, me imagino yo es totalmente personal, implica un montdn de sacrificios y
obligaciones, que en el mundo de la informalidad no lo tenés. Tenés mds ingresos, por supuesto
que con una proyeccion totalmente trunca o nula, pero tenés mas ingresos en el dia a dia,
libertad total, sin jefe, sin esto, sin una persona que te hable mal, o que te pida las cosas bien,
mds o menos o mal” (Cdmara de Industrias)

Mientras que en el discurso del sector industrial se contrapone el inmediatismo de una salida
laboral en la informalidad, frente a la proyecciéon que se tendria en un trabajo formal; desde
uno de los representantes de Objetivo Empleo se hace referencia a un conjunto de factores
vinculados a una ldgica de proximidad, tanto espacio-temporal como simbélica, por la que esta
poblacién se inclina a mantenerse en un entorno cercano, conocido y comodo, frente a la
posibilidad de incorporarse a un entorno social con otros codigos y exigencias de
comportamiento, sumados al riesgo de ser juzgado por su origen social:

“..hay mejores oportunidades en la informalidad que en la formalidad, a veces es por
lo salarial a veces es por la administracion del tiempo, y entre la combinacion entre salario y
tiempo invertido en horas de trabajo mds traslado, me es mds redituable esto y priorizo esto
porque bueno, hoy es lo que estoy viendo como mds conveniente. (...) La poblacion trabaja, peor
trabaja con una Iégica que ellos han desarrollado, trabajo en el barrio, o en zonas préoximas,
venta callejera, cuidado de personas, servicio doméstico, obtengo un ingreso que a veces es
superior a lo que puedo tener en un trabajo formal, porque si tenemos el salario minimo
nacional son 7920 pesos y la empresa me paga el laudo y estoy un poquito por encima de eso,
pero después con los descuentos, con esto con lo otro, quedan 4, 5 mil pesos en la mano. Esa
misma plata la generd acd en un circuito que yo domino, que conozco y no tengo que sufrir la
estigmatizacion geogrdfica, “éde qué barrio? Ah no” (Objetivo Empleo)

Esta cita remite a otros de los factores que ayudan a explicar los magros resultados en los
programas de inclusidon socio-laboral, y que tiene que ver con ciertos preconceptos que
permean el sentido comun de buena parte de la poblacidn, y de los cuales la clase empresarial
no escapa.

“..hay un problema de prejuicio sobre la poblacion beneficiaria de los programas
sociales muy importante, a nosotros con una empresa también que estd en varios
departamentos del interior, una distribuidora de venta de papeleria, que en realidad los
requisitos de ingreso para las personas auxiliar de ventas es mds fdcil, eran buena presencia,
buena diccion y ganas de trabajar, nos reunimos 40 veces con el duefio de esa empresa, nos
reunimos con el gerente que estd en Salto, con el duefio que vive en Mercedes “no esa poblacion
no porque me hecha los clientes” (Objetivo Empleo)

“...hay una discriminacion sobre la pobreza y la poblacién vulnerable, y hay un estigma
de lo que se generd con las politicas iniciales del Mides, primero hay mucha desinformacion,
mala informacion y cosas que no funcionaron, hay una vision de que estd gente que lo que
quiere es cobrar para no trabajar, hay una vision de que no van a trabajar porque cobraban el
plan de emergencia, el plan de emergencia no existia mds, ellos igual lo aseguraban, que lo que
primero hacian era tomarse todo el vino cuando cobraran y después no iban a laburar. (...) hay
un prejuicio muy grande con que es el que me va a robar, con que no va a cumplir, con que no se
baiia, porque me lo han dicho asi, tiene mucho que ver con eso.” (Objetivo Empleo)
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En este punto es necesario distinguir los preconceptos y el fenédmeno de la estigmatizacion, de
las caracteristicas que efectivamente presenta la poblacidon de estos programas, en lo que
refiere a problemas en torno a capacidades transversales y falta de habitos de trabajo que aqui
se vienen destacando. La estigmatizacidén funciona en general asociando pares de conceptos, o
caracteristicas particulares a una idea general: en este caso la “poblaciéon del Mides” es el
concepto general sobre el que se crea un estereotipo antagonista de la “cultura del trabajo”;
es decir, vida parasitaria, inclinacién al robo como manera de procurar ingresos, consumo de
drogas (sobre todo alcohol) como afinidad hacia habitos improductivos, etc. De esta manera a
las condiciones de pobreza se agrega una carga simbdlica que obstaculiza mds aun la inclusién
social.

A modo de sintesis: El universo de participantes de los programas socio-laborales es

heterogéneo. En el caso de UT ha sido histéricamente asi. A su vez, existe cierta idea entorno a
este tema, segun la cual desde Trabajo por Uruguay hasta las ultimas ediciones de Uruguay
Trabaja, en el contexto de una coyunta econémica favorable, se acerca al Programa aquella
poblacién mas vulnerable entre los vulnerables (por ejemplo poblacion que ha estado en
situacién de calle). Se trata en su mayoria de mujeres de edades medias y jévenes, con bajo
nivel educativo. Entre las trayectorias laborales de estas mujeres esta el servicio doméstico,
cuidado de nifios, comerciantes informales -feriantes-. En menos casos tienen experiencias de
empleo formal en general en la rama del comercio.

Entre las dificultades que presenta esta poblacién al momento de enfrentarse a un “empleo
tipico” (horario completo, en el marco de una relacién laboral jerarquica, en el sector formal
etc.) los entrevistados identifican: el cumplimiento de un horario y de la puntualidad, el uso de
uniforme o implementos de seguridad. Alguno de los entrevistados entiende que entre las
caracteristicas mas salientes de esta poblacién, que dificultan su desempefio en un trabajo
formal, se destaca una “distorsidon” de coordenadas espacio-temporales.

A esto se agrega que en los casos en que tienen antecedentes laborales, estos suelen estar
marcados por lo que la entrevistada llama “experiencias de trabajo degradadas”. Considerar
este tipo de explicaciéon ayuda a comprender los modos en que sedimentan determinados
modos de ser y hacer en el trabajo, que tienen consecuencias negativas en las posibilidades de
insercidn socio-laboral de estas personas.

Finalmente, las experiencias previas de trabajo de esta poblacién ocurren dentro de la
informalidad, que ofrece beneficios en términos de flexibilidad, horarios de trabajo y salario; lo
qgue genera a su vez que los empleos formales ofrecidos no resulten atractivos en comparacion
con las ventajas que se encuentran en la informalidad.
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4. Diseio de los Programas

Como ultimo punto de este informe, se analiza el punto de vista de los actores entrevistados
en torno a algunos aspectos que hacen al disefio de los programas de inclusién socio-laboral,
sobre todo del caso de Objetivo Empleo, ya que es el que intenta desplegar un vinculo mas
fuerte con la demanda, y sobre el cual los entrevistados (en este caso las camaras
empresariales) tienen un punto de vista formado.

Incentivos econdmicos de OE

Una de las hipétesis de partida, sobre la que se penso el disefio del Programa Objetivo Empleo,
tenia que ver con la idea de que proporcionando un incentivo econdmico considerable
(subsidiando el 60 % del sueldo de en el caso de los hombres, y el 80 % en el caso de las
mujeres por el periodo de un afo), el interés de las empresas por contratar por esta via estaria
asegurado. Sin embargo, la experiencia del programa y la visién de representantes del sector
empresarial recogida en este estudio, indican que este incentivo no alcanza a compensar otro
tipo de costos asociados a contratar poblacién de sectores vulnerables.

“Y los incentivos no son los suficientes. {Sabes quienes se van a beneficiar? Las
grandes empresas, las grandes corporaciones [en referencia a la nueva Ley de Empleo Juvenil] Y
ya te lo digo, porque yo estoy en la junta nacional de empleo, donde se aprobaban los contratos
de jovenes, que fue un fracaso, pero tenia un sustento, que era el gran acuerdo politico y el
acuerdo de didlogo social que habia atrds de aquella ley, no de esta. Y ésta no lo tiene. (...) El
incentivo que tenés econdmico de subsidio al salario es tan pequeiio, que de vuelta si yo le digo
a la empresa no tenés que mandar gente a seguro de paro (...). Lo tenés que tomar por un afio, y
ademds te lo autoriza el Ministerio de Trabajo, y tenés que garantizar el salario minimo de
categoria y eso te lo van a mirar, donde estd el incentivo?”(Camara de Comercio y Servicios)

Desde los representantes de la Cdmara de Comercio y Servicios se contrapone el incentivo
econdmico contra las restricciones que se impondrian en cuanto al manejo de recursos
humanos, sumado a la idea de que este tipo de contratacidon genera una mayor vigilancia del
MTSS —en tanto drgano fiscalizador- dentro de la empresa. Por otro lado también se hace
referencia a los posibles problemas que traeria contratar un recurso por esta via, en relacién
con otros trabajadores con mas trayectoria dentro de la empresa, desde el momento en que
se obliga a equiparar el sueldo del trabajador que ingresa al laudo de la categoria:

“..un miembro de la cdmara, del interior, empresario, que mueve mucha gente. Hizo el
mismo comentario: yo para contratar un aprendiz, paga el derecho de piso, porque el
aprendizaje tiene un costo para la empresa, y si a mi me lo equiparas con un sueldo x de la
categoria, no lo contrato.” (Camara de Comercio y Servicios)

Desde la Cdmara de Industrias, existe un razonamiento similar en el sentido de que la ecuacién
no resulta favorable para el empresario, mas alld del subsidio econdmico. En este caso los

costos en los que incurriria la empresa se vinculan al “trabajo pedagégico” (sobre todo a nivel
de las capacidades transversales) necesario para que la persona contratada se pueda adaptar a

las exigencias del trabajo.
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“Y el sistema disefiado, no estd pensado desde el lado de la demanda. Estd pensado te
diria que, 95% del lado de la oferta y 5% del lado de la demanda con unos incentivos, que el que
se mete en este régimen, ta’ todo bien si le das un aporte menos y todo, pero é¢sabes qué? Es lo
que menos importa. La empresa que se mete en una iniciativa de estos, estd dispuesta, es
porque el empresario estd dispuesto a, de cierta forma, colaborar o dar una mano a una
persona que no tuvo ningun tipo de oportunidad en la vida, partimos de esa base. Porque si no,
no te metes en esto.” (Cdmara de Industrias)

“..implica todo una serie de problemas en la estructura, con el resto del personal, una
labor educativa que no cualquier empresa lo puede hacer.” (Cdmara de Industrias)

En este sentido se sefala que el empresario que participa de estas iniciativas, lo hace por una
motivacién altruista mas que por conveniencia econdmica.

Control y seguimiento

Otro aspecto que despierta criticas por parte de representantes de las cdAmaras empresariales
tiene que ver con el seguimiento que se realiza por parte del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social a la empresa que contrata por intermedio de Objetivo Empleo. Segun se seiiala por los
entrevistados, este puede ser vivido en algunos casos como una intromisidon en asuntos de las
empresas. A su vez, este tipo de reparos puede estar vinculado a que, pese a que el Programa
no tiene una orientacién fiscalizadora, se encuentra dentro de la Direccién Nacional del
Empleo del MTSS que si la tiene®.

“..el sequimiento quien lo hace, viene un fordneo y se mete en mi empresa a ver como
trato yo a ese tipo. Son cosas que no te gustan, es como si yo te dijera, ahora vamos a ver en
cada domicilio vamos a ver como te haces la cama, como doblas la ropa.” (Cdmara de Comercio
y Servicios)

Otra de los aspectos que generan reparos sobre el funcionamiento de programas como
Objetivo Empleo, tiene que ver con la carga burocradtica y de controles que conlleva,
apuntandose fundamentalmente a la falta de claridad del sistema de Objetivo Empleo.

“Y como no estd claro y a su vez, qué pasa, hay muchos miedos sobre el abuso de estos
sistemas, entonces muchas veces vos ves todas las medidas de control que hay para que una
empresa no abuse de este sistema... Bueno, fueron tantos. Esto muchas veces, hay que darle un
alto grado de confianza para que funcione. Y si hay un abuso, se sancionard; pero no podes
»

matar al sistema desde el principio con tantos controles que haya, que ya nadie va a entrar.
(Camara de Industrias)

En este sentido se sefiala que un sistema con estas caracteristicas podria resultar accesible
para una empresa grande, con mecanismos especificos destinados a la gestiéon de recursos

® En este aspecto en particular sera de especial relevancia la opinidn recogida de primera mano en la muestra de las
empresas; asi como también la encuesta a aplicarse a empresas que han trabajado con el Programa de
Intermediacién Laboral Nexo, ya que en ese caso el seguimiento se realiza por parte del MIDES que no tiene ningun
cometido fiscalizador sobre las empresas.
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humanos, no asi para empresas chicas, para las que implicaria un esfuerzo proporcionalmente
mucho mayor:

“..las grandes empresas que toman o tienen mucha rotacion, asumen el riesgo,
porque si yo tengo que tomar 20, y tomo 5 tomo, 10 de Objetivo Empleo. Y le encargo a un tipo
que vaya al Ministerio, presenta los contratos, le hace sequimiento al tema, por una cuestion de
escala, el tipo tiene posibilidades de hacer el tramite burocrdtico. Una empresa de 2 o 3, donde
el ingreso de uno es sustancial para ese uno, que ingresa. Pero también es sustancial para esa
empresa en cuanto al aporte que le va a hacer..., yo no corro el riesgo, yo no me meto en ese
baile. Es como piensa la cabeza del empresario. Y no loco, sabes que, yo elijo un conocido...”
(Camara de Comercio y Servicios)

Modo de reclutamiento de los participantes

Finalmente, desde la Camara de Industrias se critica el modo de reclutamiento de los
participantes, por el cual se ofrece a la empresa una lista cerrada de personas para contratar:

“El modo de reclutamiento, que es un modo en el cual el Ministerio participa con unos
criterios de seleccion y de poblacion objetivo, que ademds vamos a entender, si vos me decis
que son de Harvard todos, yo te digo bueno dame la lista y yo elijo, del 1 al 100. Pero no es eso,
y yo creo que en el disefio se estd tentando contra las propias posibilidades de esos
muchachos.(...) Es lo mismo que pasa con el tema de los excarcelados, ta’ bdrbaro,
responsabilidad social, pero, icomo como yo esto?, ien qué condiciones?, équé beneficio me da
el Ministerio?, me compro un problema por tener al tipo, y no por la historia del tipo, me
compro un problema porque después no tiene habito de trabajo, hay que llevarlos, demandan
una atencion especial, un sequimiento.” (Cdmara de Industrias)

A modo de sintesis: Por ultimo se analizd el punto de vista de los actores entrevistados en

torno a algunos aspectos que hacen al disefio de los programas de inclusidn socio-laboral,
sobre todo del caso de Objetivo Empleo. Estos temas fueron: i) Incentivos econdmicos a la
contratacion ii) Control y seguimiento de las inserciones, y iii) Modo de reclutamiento de los
participantes.

i.  Incentivos econdémicos de OE. La experiencia del programa y la vision de
representantes del sector empresarial recogida en este estudio, indican que este
incentivo no alcanza a compensar otro tipo de costos asociados a contratar poblaciéon
de sectores vulnerables. Desde los representantes de la Camara de Comercio vy
Servicios se contrapone el incentivo econdmico con las restricciones que se
impondrian en cuanto al manejo de recursos humanos, sumado a la idea de que este
tipo de contratacion genera una mayor vigilancia del MTSS —en tanto drgano
fiscalizador- dentro de la empresa. Desde la Camara de Industrias, existe un
razonamiento similar en el sentido de que la ecuacién no resulta favorable para el
empresario, mas alld del subsidio econdmico. En este caso los costos en los que

|ll

incurriria la empresa se vinculan al “trabajo pedagdgico” (sobre todo a nivel de las
capacidades transversales) necesario para que la persona contratada se pueda adaptar

a las exigencias del trabajo.
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ii. Control y sequimiento. Otro aspecto que despierta criticas por parte de representantes
de las cdmaras empresariales tiene que ver con el seguimiento que se realiza por parte
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a la empresa que contrata por intermedio
de Objetivo Empleo. Segln se sefiala por los entrevistados, este puede ser vivido en
algunos casos como una intromisidn en asuntos de las empresas. Otra de los aspectos
gue generan reparos sobre el funcionamiento de programas como Objetivo Empleo,
tiene que ver con la carga burocratica y de controles que conlleva, apuntandose
fundamentalmente a la falta de claridad del sistema de Objetivo Empleo.

jiii. ~ Modo de reclutamiento de los participantes. En este caso la critica por parte del sector
empresarial tiene que ver con el modo de reclutamiento, y el listado de participantes
que el programa OE ofrece a las empresas. Apunta a que se ofrecen determinados
perfiles de trabajadores (perfiles vinculados a los requisitos de participacién para los
trabajadores que quieran participar), que cargan con restricciones y problematicas —
sefialadas a lo largo del informe- que dificultan su insercién en trabajos formales.

Como se adelantd al comienzo, este informe se complementard con una segunda parte en
dénde se analizaran entrevistas a 24 empresas que contrataron trabajadores a través de
Objetivo Empleo. Alli se profundizaran entorno a los ejes sefialados, y sera posible conocer de
primera mano la experiencia de los empleadores con estas iniciativas, e indirectamente la de
los trabajadores contratados y su relacién con el entorno laboral.

Adicionalmente estd en curso una encuesta al universo de empresas que han contratado
jévenes trabajadores a través del Programa de Intermediacién Laboral Nexo, cuyo objetivo es
conocer la valoracidn de los empleadores sobre esta experiencia de contratacion. Este insumo
también se considerara para completar la “mirada sobre la demanda” que aqui se propone.
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Anexo.
RESUMEN DEL INFORME.

El objetivo principal fue conocer la percepcion de los empleadores sobre oportunidades y
restricciones para la contratacion de la poblacion de Programas sociolaborales. A través de
dicho objetivo de investigacion se busca asimismo contribuir generando insumos para el
acercamiento al sector empresarial, como aporte a los Programas Sociolaborales y al
Departamento de Inclusidn Laboral para construir acuerdos favorables a la contratacion de
participantes Mides luego de su transito por los Programas.

El trabajo de campo se estructurd en dos etapas: la primera implicd una ronda de entrevistas
con camaras empresariales, sindicatos, y referentes del los Programas. La segunda
corresponde a entrevistas realizadas a una muestra de empresas que han trabajado con
algunos de estos programas, incorporando trabajadores en situacidon de vulnerabilidad. El
presente trabajo presenta un analisis preliminar de la primera etapa de entrevistas, y por lo
tanto cuenta con afirmaciones provisorias que luego podran o no ser reforzadas con lo
recogido en las entrevistas a las empresas.

Entre los actores entrevistados se encuentran: Uruguay Trabaja (Coordinadores e
implementadores); Objetivo Empleo (Coordinador y Referente Territorial); Programa Nexo
(Corrdinadora) Trabajadores organizados (Fuecys); Camaras Empresariales (Industria,
Comercio y Servicios, Turismo y Empresas).

Principales resultados:

Los tres programas de inclusidn sociolaboral orientados al trabajo dependiente que aqui se
tienen en cuenta, implican tres modos diferentes de relacionamiento con el sector
empresarial, en funcién de objetivos y particularidades de funcionamiento. En el caso de
Objetivo Empleo, se plantea como una politica activa de insercién de sus participantes en el
mercado de trabajo, a través de estimulos econdmicos que ofrece a las empresas que
contraten participantes. Por esta razén implica un relacionamiento fuerte con las empresas en
el sentido de ofrecer y dar a conocer este servicio. En segundo lugar, Uruguay Trabaja se
caracteriza claramente como una politica de “trabajo protegido”, donde se prepara a los
participantes para su posterior insercion en el mercado formal de trabajo. De este modo, la
experiencia de trabajo protegido procura fortalecer capacidades para facilitar la insercion
futura en el mercado formal de trabajo. En este caso, no necesariamente existe un vinculo
directo con el sector empresarial por parte del Programa. En tercer lugar, el Programa de
Intermediacion Laboral Nexo, dirigido a jovenes, se encuentra mas cercano a Objetivo
Empleo, en el sentido de que implica un trabajo tanto con la oferta como con la demanda.

Existe consenso por parte de los entrevistados en cuanto a que no ha habido espacios de
trabajo conjuntos entre quienes implementan las politicas de inclusién sociolaboral vy
representantes del sector empresarial, mas alla de instancias puntuales de acercamiento. Si
bien se consideraba relevante desde los Programas generar acciones que propicien el
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acercamiento, en tanto que éstos se proponen una meta de insercion laboral, hasta el
momento no se ha concretado.

Esto condice con el discurso que se recoge por parte de las cdmaras empresariales; desde alli
se reclama un mayor acercamiento de los ministerios y de otros ambitos para estar presentes
en la discusion de las politicas, sobre todo en las instancias de disefio de los mismos. Para los
representes de la Cdmara de Comercio y Servicios, los disefios de los Programas reflejan un
énfasis en la oferta en detrimento de las necesidades de la demanda de trabajo.

Se constata de forma undnime entre los entrevistados que las competencias transversales y
especificamente aquellas que habiliten a las personas a sostener la relacién laboral en
condiciones de buen relacionamiento y productividad, son las buscadas por el sector
empresarial (presentismo, respetar horarios de trabajo, cuidado imagen personal,
responsabilidad por el autocuidado, etc.). Ademas, se sefala que, en un contexto de bajo
desempleo como el actual, la mano de obra desocupada, a la que se puede recurrir cuando la
demanda lo requiere, esta integrada por personas en las cuales se evidencian con mas fuerza
las consecuencias de la pobreza y la vulnerabilidad.

Desde los representantes de los programas sociales y organizaciones de la sociedad civil
vinculadas a éstos, se reconoce esta situacion, pero a su vez también se cuestiona la calidad de
los puestos de trabajo ofrecidos por las empresas. Segin ese punto de vista, éstos ofrecen
condiciones precarias, bajo salario, y requieren soluciones de cuidados, aspecto que afecta
sobre todo a las mujeres.

El universo de participantes de los programas socio-laborales es heterogéneo. En el caso de UT
ha sido histéricamente asi. A su vez, existe cierta idea entorno a este tema, segun la cual desde
Trabajo por Uruguay hasta las ultimas ediciones de Uruguay Trabaja, en el contexto de una
coyunta econdmica favorable, se acerca al Programa aquella poblacién mas vulnerable entre
los vulnerables (por ejemplo poblacidon que ha estado en situacién de calle). Se trata en su
mayoria de mujeres de edades medias y jovenes, con bajo nivel educativo. Entre las
trayectorias laborales de estas mujeres estd el servicio doméstico, cuidado de nifos,
comerciantes informales -feriantes-. En menos casos tienen experiencias de empleo formal en
general en la rama del comercio.

Entre las dificultades que presenta esta poblacién al momento de enfrentarse a un “empleo
tipico” (horario completo, en el marco de una relacién laboral jerarquica, en el sector formal
etc.) los entrevistados identifican: el cumplimiento de un horario y de la puntualidad, el uso de
uniforme o implementos de seguridad. Alguno de los entrevistados entiende que entre las
caracteristicas mas salientes de esta poblacidén, que dificultan su desempefio en un trabajo
formal, se destaca una “distorsidon” de coordenadas espacio-temporales.

A esto se agrega que en los casos en que tienen antecedentes laborales, estos suelen estar
marcados por “experiencias de trabajo degradadas”. Considerar este tipo de explicacién ayuda
a comprender los modos en que sedimentan determinados modos de ser y hacer en el trabajo,
que tienen consecuencias negativas en las posibilidades de insercidon socio-laboral de estas
personas. Ademas, las experiencias previas de trabajo de esta poblacién generalmente ocurren
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dentro de la informalidad, que ofrece beneficios en términos de flexibilidad, horarios de
trabajo y salario; lo que genera a su vez que los empleos formales ofrecidos no resulten

atractivos en comparacién con las ventajas que se encuentran en la informalidad.

Por ultimo se analizé el punto de vista de los actores entrevistados en torno a algunos

aspectos que hacen al disefio de los programas de inclusién socio-laboral, sobre todo del caso
de Objetivo Empleo. Estos temas fueron: i) Incentivos econdmicos a la contratacidn ii) Control
y seguimiento de las inserciones, y iii) Modo de reclutamiento de los participantes.

iii.

Incentivos econdmicos de OE. La experiencia del programa y la visién de
representantes del sector empresarial recogida en este estudio, indican que este
incentivo no alcanza a compensar otro tipo de costos asociados a contratar poblacién
de sectores vulnerables. Desde los representantes de la Camara de Comercio vy
Servicios se contrapone el incentivo econdmico con las restricciones que se
impondrian en cuanto al manejo de recursos humanos, sumado a la idea de que este
tipo de contratacion genera una mayor vigilancia del MTSS —en tanto drgano
fiscalizador- dentro de la empresa. Desde la Camara de Industrias, existe un
razonamiento similar en el sentido de que la ecuacién no resulta favorable para el
empresario, mas alld del subsidio econédmico. En este caso los costos en los que

incurriria la empresa se vinculan al “trabajo pedagégico” (sobre todo a nivel de las
capacidades transversales) necesario para que la persona contratada se pueda adaptar

a las exigencias del trabajo.

Control y sequimiento. Otro aspecto que despierta criticas por parte de representantes
de las cdmaras empresariales tiene que ver con el seguimiento que se realiza por parte
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social a la empresa que contrata por intermedio
de Objetivo Empleo. Segun se sefiala por los entrevistados, este puede ser vivido en
algunos casos como una intromisién en asuntos de las empresas. Otra de los aspectos
que generan reparos sobre el funcionamiento de programas como Objetivo Empleo,
tiene que ver con la carga burocratica y de controles que conlleva, apuntandose
fundamentalmente a la falta de claridad del sistema de Objetivo Empleo.

Modo de reclutamiento de los participantes. En este caso la critica por parte del sector
empresarial tiene que ver con el modo de reclutamiento, y el listado de participantes
que el programa OE ofrece a las empresas. Apunta a que se ofrecen determinados
perfiles de trabajadores (perfiles vinculados a los requisitos de participacion para los
trabajadores que quieran participar), que cargan con restricciones y problematicas —
sefialadas a lo largo del informe- que dificultan su insercién en trabajos formales.
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