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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 inclusién laboral de los
participantes de estos programas.

En la coyuntura econdomica 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 mas aun -incluso entre los casos que
silo logran- en la sostenibilidad de estos empleos.

Dicho brevemente, se puede pensar que la exclusion social se origina por una brecha entre
la demanda y la oferta de determinado bien o servicio (salud, vivienda, educacion, empleo,
etc.). Para el caso especifico de la dimension laboral, la poblaciéon 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 (promocion, capacitaciéon, 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 inclusiéon
laboral que responden a caracteristicas de la oferta. Rapidamente éstas pueden
comprenderse bajo 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, asi como de competencias basicas, sociales
y transversales 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, coordinada y sostenida. Se ha intentado -
especificamente en relacién a la poblacién vulnerable- influir sobre la misma mediante
subvenciones a la contratacion de personal, bajo la forma de exoneraciones tributarias que
en términos generales suponen que a una empresa le resulte muy accesible

1 Aunque claramente en el tltimo afio esto se ha modificado.



econémicamente emplear a poblacién vulnerable por determinado tiempo (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
inclusion laboral.

En este contexto, se propone una investigacién que permita responder, no ya desde las
caracteristicas de la oferta sino desde la demandas3, a dos preguntas: 1) por qué existen
obstaculos a la insercion laboral de la poblacién de estos programas (atn 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 contratacion, 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 o ausencias en ciertas competencias, no necesariamente
especificas, que hacen que el “costo de oportunidad” de contrataciéon sea considerado
como alto mas allad de que econémicamente parezca ser redituable. De la mano con lo
anterior, seguramente existan carencias de informacién sobre algunos programas y
beneficios de los mismos que pueden menguar la inclusién. En este marco se propone la
investigacién con la intencién de conocer los eventuales obstaculos al acceso al empleo
formal (fundamentalmente de ex participantes de Uruguay Trabaja y participantes de
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 en la insercion laboral de la poblacién en cuestion -, desde la perspectiva
de actores empresariales (empresas, camaras empresariales).

2 “El monto maximo del subsidio sera el 60 u 80% respectivamente, de 2 Salarios Minimos Nacionales vigente al
momento de la contratacion. Este subsidio se otorgara por el mismo plazo por el que se incorpore al beneficiario
del programa, con un maximo de 12 meses o de 18 meses para trabajadores mayores de 45 afios.”
(http://www.mtss.gub.uy/web/mtss/objetivo-empleo)

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

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

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

El objetivo principal fue conocer la percepcién 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 Inclusién 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 que se vean interesadas en la contratacion de la
poblacién de los programas y su localizacion territorial.

El trabajo de campo se estructur6 en dos etapas: la primera implic6 una ronda de
entrevistas con cdmaras empresariales, sindicatos, y referentes de los Programas. La
segunda corresponde a entrevistas realizadas a una muestra de empresas que han
trabajado con algunos de estos programas, incorporando trabajadores en situacién de
vulnerabilidad. El presente trabajo contiene los resultados de la segunda etapa.

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).

En total se realizaron 11 entrevistas a informantes vinculados a los Programas, Camaras
Empresariales y Sindicatos® y 24 entrevistas en empresas que hayan contratado
trabajadores por el programa Objetivo Empleo o ex participantes de Uruguay Trabaja.6 El
informe se ordena siguiendo esta divisién: en la Parte [ se analizan las entrevistas a
Camaras Empresariales y referentes de los programas socio-laborales; mientras que en la
Parte Il se hace lo mismo con las entrevistas a empresas. Si bien cada parte es
relativamente auténoma y se pueden leer de forma independiente, el mayor provecho se
obtiene en su complementariedad.

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

® 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.
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CONTEXTO EN EL QUE SE DESARROLLAN LAS POLITICAS DE INCLUSION
SOCIO LABORAL

Existen ciertos indicadores que es necesario tener en cuenta para comprender el contexto
en el que actuan las politicas de inclusién socio-laboral, sobre todo para tener una vision
acertada de las posibilidades que tienen estas herramientas de modificar la realidad sobre
la que actiian, asi como para comprender mejor los resultados a los que llegan. En el caso
de los programas que nos ocupan, en primer lugar es necesario tener en cuenta
indicadores referidos al mercado de trabajo: tasa de empleo, tasa de actividad, tasa de
desempleo, y empleo informal. Luego algunos que refieran a los niveles de salario, y la
evolucion de los mismos. Finalmente algunos indicadores sobre la evolucion de la pobreza.

Para referirnos a estos indicadores se tomaran datos publicados en el documento
“Revision de Indicadores Basicos de Desarrollo Social” (DINEM 2014).

A propésito de los indicadores sobre el mercado del trabajo se sefiala:

“El panorama del mercado de trabajo en Uruguay para el periodo 2006-2013
ha estado signado por un moderado incremento de la tasa de actividad, un marcado
crecimiento en los niveles de empleo, junto con una gran caida del desempleo y una
importante reduccién en los niveles de informalidad laboral. Los resultados
obtenidos durante el periodo para los indicadores en cuestion representan extremos
historicos: la tasas de empleo y de actividad alcanzan los mdximos valores
registrados desde que la ECH permite estimar estos indicadores, en tanto que el nivel
de desempleo anual del 2013 (6,5%) es el mds bajo registrado histéricamente
mediante esta misma fuente.” (DINEM 2014)

De esta forma, al 2013, la tasa de actividad se ubica en el 63,6 %, la tasa de empleo en el
59,5 %, y la tasa de desempleo en el 6,5 %. Este es uno de los principales aspectos a tener
en cuenta al evaluar politicas de inclusiéon sociolaboral focalizadas en poblaciéon
vulnerable, ya que es razonable suponer que estas politicas tengan un rendimiento
marginal decreciente en cuanto a sus posibilidades de propiciar la insercién laboral a
medida que la cantidad de personas desempleadas disminuya.

En términos teoricos, el desempleo en las sociedades contemporaneas esta asociado a tres
factores. El primero de ellos tiene que ver con los ciclos econémicos, es decir, con las fases
de expansion o recesién de la economia: este factor es el que afecta tipicamente las
oscilaciones en los niveles de desempleo. Por otra parte existe un desempleo de caracter
“estructural”, segun el cual se sigue manteniendo un nivel de desempleo minimo atin en
los momento de mayor activacion de la economia.

Segun la literatura econdémica, el desempleo estructural se explica por dos factores. El
primero tiene que ver con la rotacion de los puestos de trabajo, por el que existe siempre
un porcentaje de trabajadores que se encuentra desempleado pero que tiene condiciones
como para reinsertarse nuevamente en el mercado de trabajo. El segundo componente del
desempleo estructural tiene que ver con el desfasaje entre las competencias requeridas
por la demanda de trabajo, y las competencias de la oferta de trabajo.



Esto determina también, en un contexto de expansién econdmica y de bajo desempleo?, un
cambio en las caracteristicas promedio de este nicleo de trabajadores desempleados, que
pasa a estar compuesta légicamente por aquellos trabajadores que mas dificultades tienen
en insertarse en el mercado formal, ya que no cuentan con las competencias que la
demanda requiere. A propdsito de esto, desde la Divisiéon de Integracién Productiva del
Mides, se sefiala:

“..muchas veces las calificaciones que tiene esta poblacién (poblacién
vulnerable con la que trabajan los programas del Mides) no estdn asociadas a los
requerimientos que tienen las empresas, ese también es uno de los problemas. En esto
de que baja mucho la tasa de desempleo, y llegds a un nivel del 5 0 6 % y que no
podés bajar... decian: esa es nuestra tasa de desempleo estructural, y que es bastante
alta por cierto. Y el desempleo estructural tiene dos motivos: uno es un recambio que
se da normalmente, que no es mds del 1 %, todo el resto son problemas estructurales
de empleo, y esos problemas tienen que ver con que se generan puestos de trabajo
pero no se generan capacidades para ocuparlos.” (Director - Division de Integraciéon
Productiva)

En este marco, Perazzo y Rossel, destacan la importancia de las politicas activas de
empleo, a la hora de atacar esta problematica:

“..al analizar las caracteristicas de los desocupados, parece poco probable
que algunos grupos dentro del desempleo logren incorporarse al mercado de trabajo
sin la intermediacion de PAE (Politicas Activas de Empleo) que contribuyan a
mejorar la empleabilidad de los mismos.” (Pag. 56; 2011: MTSS y OPP)

Esto se puede constatar a partir de una caracterizacion de la poblaciéon desocupada,
realizada en base a la Encuesta de Hogares para el afio 2013 del INES:

e Cerca de la mitad (45,5 %) de la poblacién desocupada se encuentra en situacién
de vulnerabilidad medida por Indice de Carencias Criticas.

e la tasa de desempleo entre las personas vulnerables (10,5 %) es mas que el doble
que entre la poblaciéon no vulnerable (4,9 %). Esta situaciéon se acenttia al
considerar a la poblacién segun pobreza: en este caso, la tasa de desempleo de las
personas que caen bajo la linea de pobreza (17,2 %) triplica a la tasa de desempleo
de la poblacién no pobre (5,5 %). (Resulta logico si pensamos que el empleo es el
principal mecanismo para no ser pobre)

e dentro de la poblacion desocupada, el porcentaje de mujeres es claramente mayor
(57,4 % frente al 42,6 % de hombres). Esto se acenttia si consideramos a la

7 Perazzo y Rossel sostienen que existe evidencia de que el desempleo estructural en nuestro pais
presenta niveles elevados: “..el desempleo ha sido elevado incluso en periodos de importante
crecimiento econémico. En efecto, en la década de 1990 al tiempo que el PIB crecia a una tasa
acumulativa anual de 4%, el desempleo fue 9% en promedio. Algo similar sucedié en la actual fase de
crecimiento cuando el PIB crecié 7% acumulativo anual entre 2004 y 2007y el desempleo fue 11,6% en
promedio. Estos resultados serian un indicativo de la presencia de un elevado desempleo estructural en
el pais.” (Pag. 55; 2011; MTSS y OPP)
8 En el Anexo Il se presenta el detalle de los cuadros de los datos destacados.
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poblacién segtn el criterio de vulnerabilidad, encontrandose un porcentaje de
mujeres mayor dentro de los desocupados en situacién de vulnerabilidad (61,4 %
frente a un 38,6 % de hombres)

e Con la poblacién joven ocurre algo similar a lo que ocurre con las mujeres. En
primer lugar, los jévenes representan el 61,4 % de la poblacién desocupada. Lo
que se acentua dentro de la poblacién vulnerable, donde los jovenes de entre 14 y
29 afios llegan a representar el 64,7% de la poblacién desocupada.

e Tres cuartas partes de los desocupados dejaron su dltimo trabajo hace menos de 1
afio. Los desocupados de larga duracion (mas de dos afos que dejaron el dltimo
trabajo) representan el 14 % del total de desocupados.

e Dentro de las principales causas por las que se dejo el dltimo trabajo dentro de los
desocupados, una cuarta parte fue por renuncia, el 15% por que finaliz6 el
contrato, el 13% porque “Acabd la zafra”, el 9,4% por Despido y el 9% por
“Razones familiares”.

e Para el caso de quienes dejaron su ultimo trabajo por razones familiares, el 88%
fueron mujeres. Una diferencia importante también surge para el caso de haber
dejado el trabajo por estar “mal pago”, en este caso las mujeres representan el
61%.

INFORMALIDAD

Otro indicador relevante tiene que ver con la tasa de informalidad, es decir, el porcentaje
de personas que estando ocupadas, declaran no estar aportando a ninguna caja de
jubilaciones:

“En 2006 el porcentaje de personas no registradas al sistema de seguridad
social ascendia a 35,0% de la poblacién ocupada, mientras que en 2013 el mismo fue
de un 25,6%. La informalidad afectaba en 2013 a 76 mil personas menos que en
2006.” (DINEM 2014)

Pese a la significativa disminucién de la tasa de informalidad, se constata que 1 de cada 4
trabajadores se desempefia en el sector informal, lo que da la pauta de que la informalidad
sigue presentando ciertas caracteristicas que lo hacen preferible para algunos
trabajadores (en el caso de que represente una opcion, lo que no siempre es asi) en cuanto
a flexibilidad horaria, ingresos, y otro tipo de factores vinculados a la independencia con
respecto a empleadores y/o jerarquias, por los cuales compite fuertemente con el sector
formal, que es al que apuntan los politicas de inclusién socio-laboral que aqui se
consideran.

Otro indicador de contexto relevante tiene que ver con el que mide la pobreza:

“Entre los arios 2006 y 2013, la pobreza se redujo amplia y sostenidamente en
el pais. Los niveles de pobreza del 2013 corresponden a una tercera parte de los
niveles registrados en 2006. Mientras que en 2006 la pobreza afectaba al 24,2% de
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los hogares y al 32,5% de las personas, en 2013 afecté al 7,8% y al 11,5%
respectivamente.” (DINEM 2014)

Finalmente, en cuanto a los niveles de ingreso, se destaca que:

“El periodo 2006-2013 se ha caracterizado por una evolucion positiva
sostenida en los niveles de ingresos promedio de los uruguayos, acompaiiada por una
mejora en los niveles generales de distribucién de los mismos. Se registra un
crecimiento significativo de los ingresos laborales y del poder adquisitivo de los
trabajadores.” (DINEM 2014)

Una de las formas en que se pueden interpretar de manera conjunta estos indicadores en
relacién al problema que nos ocupa, tiene que ver con su contribucién para la explicaciéon
de ciertos cambios -positivos- en los niveles de exigencia de los trabajadores hacia un
empleo formal. En este sentido, niveles de pobreza mas bajos, sumados a ofertas de
retribuciones salariales mejoradas, junto con bajas tasas de desempleo, y la “puerta” de la
informalidad, pueden estar generando mayores niveles de exigencia en los postulantes en
cuanto a los trabajos que se les ofrecen. Esto se condice con algunos discursos que se
recogen desde las empresas —-como se verd mas adelante-, en donde se sefala la alta
rotacion de trabajadores.
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SOBRE EL CONCEPTO DE TRABAJO

Siendo el principal tema de este estudio la “inclusién socio-laboral”, se vuelve necesario
hacer algunas precisiones conceptuales acerca de qué es el trabajo, en su caracter de
concepto polisémico y de construccion histdrica por excelencia. A su vez aportar ciertas
definiciones acerca de qué es lo que se entiende por trabajo decente desde Ila
Organizacion Internacional del Trabajo.

Para definir lo que entendemos por trabajo es necesario partir de que cada momento
histdrico tiene su propia manera de entender este término y de darle la carga valorativa
que lo acompafia, en funcién a las caracteristicas generales de la economia y la cultura.
Para dar un ejemplo: en la Grecia antigua, donde predominaba el trabajo esclavo, donde
existia una fuerte cultura aristocratica, y el trabajo no era una actividad de los ciudadanos
“libres”, se entendia que tenia que ver con el dominio de la necesidad y era por lo tanto
una restriccién impuesta por la naturaleza sobre el hombre; como contraparte el ocio y la
vida contemplativa era la actividad méas valorada. En la modernidad, marcada
econémicamente por la revolucién industrial y el afianzamiento del capitalismo, se da una
inversion de estos conceptos, de manera que el trabajo es una actividad socialmente
valorada, mientras que se condena socialmente la vida ociosa®.

En términos abstractos se puede entender el trabajo como la actividad de transformacion
de la naturaleza por parte del hombre para satisfacer sus propias necesidades. Luego la
discusion tiene que ver con como se definen estas necesidades, y con considerar que hoy
en dia el ambiente “natural” que se transforma es, casi siempre, propiamente cultural.

La manera en que entendemos el trabajo en las sociedades contemporaneas es hija de la
concepcion moderna, y estd fuertemente teflida por una nociéon mercantilista del mismo.
Es asi que, de manera espontanea se tiende a asociar el trabajo con cualquiera actividad
humana que genera valor y es remunerada en el mercado. Esto conlleva muchas veces a no
considerar como trabajo aquellas actividades que no se intercambian en el mercado, como
el trabajo doméstico o el trabajo voluntario, si no contemplamos una definicién explicita
del mismo.

En todo caso es necesario tener claro que hoy en dia, muchas veces cuando hablamos de
trabajo nos estamos refiriendo a un tipo especifico, y propio un momento histérico
particular, que seria mejor entender bajo la nocién de “empleo dependiente”, y que es el
que nos ocupa en este estudio.

En este sentido conviene citar las definiciones de trabajo y de empleo propuestas por la
OIT. En la 62 edicién del Tesauro de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se
define al trabajo como el “conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que
producen bienes o servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de una

% Con excepcién quizé de ciertos estratos de las clases altas, con un perfil aristocrata, para las cuales es
socialmente valorada la practica de un “ocio cultivado” (fundamentalmente vinculado a actividades
artisticas). Por otra parte cobra especial relevancia en la distincion de clases la diferencia entre trabajo
manual e intelectual.
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comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos.” El empleo es
definido como "trabajo efectuado a cambio de pago. También se refiere al niimero de
personas bajo un régimen de autoempleo o empleo remunerado”. (Tesauro de la OIT. 62
edicién 2008)

Seguin sostiene el socidlogo Pablo Guerra, retomando a José Pérez Adan, es posible
distinguir dos tipos de necesidades que el trabajo, y también mas especificamente el
empleo asalariado, pueden llegar a satisfacer. Por un lado puede producir satisfacciones
intrinsecas, al ser una experiencia enriquecedora, que suponga aceptar retos personales
madurando la personalidad, ofrecer autorrealizacion, y tener un sentido expresivo. Por
otro lado puede producir satisfacciones extrinsecas, no teniendo valor por si mismo, sino
como medio para obtener lucro, buscandose la autorrealizacion fuera del trabajo. (Guerra,
Pag. 45)

Idealmente se espera que el trabajo pueda satisfacer ambos tipos de necesidad, o al menos
cabalmente alguna de las dos, pero en la practica, en gran parte de los empleos, la
situacion dista de ser esa. Sin embargo, es necesario tener en el horizonte este tipo de
objetivos, sobre todo para el caso de politicas sociales que apunten a la inclusién socio-
laboral de las personas.

Una de las maneras de contemplar este horizonte es a partir de la construcciéon de un
concepto de “trabajo decente”. En el documento “Formacién para el Trabajo Decente” de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se sefiala que, ademas de ser un concepto en
construccion, existe un acuerdo en que debe incluir los siguientes caracteres:

e “Trabajo productivo y seguro

e C(Con respeto a los derechos laborales

e (Con ingresos adecuados

e (Con proteccion social

e (Con dialogo social, libertad sindical, negociacion colectiva y participacién.” (OIT,
2001)

Trabajo decente es un concepto que busca expresar lo que deberia ser, en el mundo
globalizado, un buen trabajo o un empleo digno. El trabajo que dignifica y permite el
desarrollo de las propias capacidades no es cualquier trabajo; no es decente el trabajo que
se realiza sin respeto a los principios y derechos laborales fundamentales, ni el que no
permite un ingreso justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin discriminacién de
género o de cualquier otro tipo, ni el que se lleva a cabo sin proteccién social, ni aquel que
excluye el didlogo social y el tripartismo. (http://www.ilo.org/)

El trabajo decente resume las aspiraciones de la gente durante su vida laboral. Significa
contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo y que produzca un ingreso
digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccién social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracién a la sociedad, libertad para que la gente
exprese sus opiniones, organizacion y participaciéon en las decisiones que afectan sus
vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y hombres.
( http://www.ilo.org/)
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POLITICAS DE MERCADO DE TRABAJO: MARCO CONCEPTUAL.

Alo largo de este informe, nos referimos a las iniciativas tendientes a propiciar y mejorar
la inclusion social a través del trabajo, bajo el término de “politicas socio-laborales”. Alli
esta implicito el énfasis en el aspecto social, segin el cual se entiende que el trabajo en
nuestra sociedad tiene un potencial de inclusién social muy grande. Sin embargo es
necesario dejar claro que los programas que fueron foco de este estudio (OE, UT y Nexo),
forman parte de lo que se conoce como Politicas de Mercado de Trabajo, y como veremos,
se comprenden mejor aun como Politicas Activas de Mercado de Trabajo (en algunos casos
también llamadas Politicas Activas de Empleo).

Bajo una concepcién muy amplia de las politicas de empleo, Norma Samaniego en un
trabajo para la CEPAL, sefiala que:

“Las politicas de empleo tienen que ver con todo el contexto econémico y
social de un pais y estdn inmersas, implicita o explicitamente, en la conduccion
general de la politica econémica y social y en la estrategia misma de desarrollo.
Comprenden una amplia gama de medidas e instrumentos de muy distinta
naturaleza en los dmbitos econdmico, social e institucional que afectan el nivel y
calidad del empleo. (...) Estas politicas representan un enfoque comprehensivo y
multidisciplinario a la solucién de los problemas de empleo. Su formulacién no puede
ser, por tanto, la responsabilidad exclusiva de los Ministerios del Trabajo o de los
Servicios de Empleo, sino implica una muy amplia coordinacion entre distintas
instancias requiere de una buena dosis de concertacién social.” (Samaniego, 2002;
Pag. 11)

Algunas de las herramientas de intervencion directa que afectan a los niveles y la calidad
del empleo, se comprenden para esta autora, bajo la categoria de politicas de mercado de
trabajo:

“Las politicas de mercado de trabajo utilizan un conjunto de instrumentos y
programas a través de los cuales el sector ptblico interviene en dicho mercado, con
objeto de combatir o evitar el desempleo, mitigar sus efectos y apoyvar a la poblacidén
activa en riesgo de desocupacién.” (Samaniego, 2002; Pag. 12)

Otra distinciéon conceptual que resulta util en este lugar, es aquella que distingue entre
politicas de mercado de trabajo pasivas y activas en funcién de los objetivos particulares y
la poblacidn a las que estan destinados:

“Las primeras (pasivas) suelen tener una orientacién social, en virtud de la
cual permiten la provision de ingresos a trabajadores que perdieron su fuente de
trabajo, dentro de las que se destaca el seguro de desempleo. Las politicas activas, en
cambio, buscan ayudar a los desempleados a encontrar empleo mds rdpidamente, a
evitar que quienes tienen empleo puedan caer en desocupacién, asi como a alentar el
crecimiento del empleo.” (Perazzo y Rossel, 2011; Pag. 11)
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Por sus objetivos, los programas que fueron foco de este trabajo, claramente caen dentro
de las denominadas politicas activas de empleol0. En primer término, Objetivo Empleo en
su rol de intermediacion laboral y fomento de la contrataciéon de poblacidon vulnerable a
través de un subsidio para las empresas; en segundo lugar, Nexo, como iniciativa de
intermediacion laboral, con su componente de acompafiamiento. En tercer lugar, Uruguay
Trabaja, bajo su objetivo de mejora de las condiciones de empleabilidad de los
participantes también puede ser entendida como politica activa de empleo o de mercado
de trabajo. Siguiendo con Perazzo y Rossel,

“..Ias PAE inciden en la creacion de empleo en forma directa (en tanto desarrollan
medidas directas de generacion de empleo) e indirecta (en la medida en que mejoran la
empleabilidad a través de la capacitacién y de estrategias de intermediacién entre la oferta y
la demanda de empleo).” (Perazzo y Rossel, 2011, Pag. 20)

Las politicas activas suelen utilizar un conjunto de herramientas bastante diverso, para
alcanzar sus objetivos, lo que ya se evidencia en los casos de los programas analizados. La
mayoria de los estudios a nivel internacional sobre el tema destacan tres tipos de
herramientas: i) los servicios publicos de empleo e intermediacién laboral, ii) la formacién
para el trabajo y iii) la creacion de empleo. (Perazzo y Rossel, 2011)

A los efectos de este estudio interesa sobre todo el primer y el segundo tipo de
herramienta. Es alli donde se hace evidente conocer las necesidades y el punto de vista de
la demanda de trabajo del sector privado!l. En el centro del andlisis se encuentra el
problema de la intermediacién laboral, que como dijimos, ofrecen los programas Objetivo
Empleo (a través de los Servicios Publicos de Empleo) y Nexo. Luego, como se vera a en el
analisis de las entrevistas a representantes de empresas, para los aspectos vinculados a la
formacidn y capacitacion también resulta clave conocer el punto de vista del sector
empresarial.

19 En el documento del Plan de Equidad, Uruguay Trabaja y Objetivo empleo, se presentan como dos
subprogramas de la estrategia de Trabajo Promovido.

11 Por lo general la creacién de empleo estd orientada al sector publico o al “tercer sector”
(organizaciones de la sociedad civil)
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PARTE I: CAMARAS EMRESARIALES Y REFERENTES DE
PROGRMAS SOCIO-LABORALES

Nota: Tal como se adelanté en la introduccion, este informe se estructura en dos partes. La
primera, que se presenta a continuacion, contiene los resultados del andlisis de las
entrevistas a cdmaras empresariales y referentes de los programas. Alli se despliegan
algunas dimensiones que en la segunda parte del informe, serdn profundizadas, reafirmadas
en algunos casos, matizadas en otros, desde la vision de empresas concretas.

I. VINCULO ENTRE EL SECTOR EMPRESARIAL Y PROGRAMAS DE
INCLUSION SOCIO-LABORAL.

Antes de comenzar con aspectos relacionados estrictamente al vinculo entre el Estado
mediante sus politicas tendientes a promover la insercién laboral de poblacién 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 inclusiéon 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 funcién a sus objetivos y particularidades de funcionamiento.

Desde su disefio, 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 integracion social
reconociendo al trabajo como actividad humana que produce efectos sinérgicos en la
orbita personal, familiar y social debilitando factores de exclusién social.” (Plan de
Equidad, 2008)

En el caso de Objetivo Empleo (OE), se plantea como una politica activa de insercion de
sus participantes en el mercado de trabajo, a través de los estimulos econémicos 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, as{ 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 estd
trabajando, el seguro 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 (UT) se puede caracterizar claramente como una
politica de “trabajo protegido”, donde se prepara a los participantes para la posterior
insercion 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 y habilidades transversales. De este modo, la experiencia de trabajo
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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), e
incluso se plantea este rol de intermediacién como algo accesorio y no central.

Para el caso de este Programa surge la siguiente pregunta ;Deberia el Mides ocuparse de
tareas asociadas a la “colocacién” de personas en empleos? Existen distintas visiones: Hay
quienes creen que no seria competencia del Mides implementar acciones hacia el sector
empresarial para mejorar el camino hacia la insercién 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 insercién 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 difusién 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 acompariamiento 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 Intermediacion Laboral Nexo (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
econémico 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
acompafamiento 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 inclusién que se pretende generar. Segin
sefialan los referentes de OE, en el caso del trabajo de orientacion laboral (con la oferta) se
contaba con experticia técnica; mientras que en cuanto al segundo pilar de la
intermediacién laboral, en lo que respecta al acercamiento y sensibilizacion a empresas
(demanda), no existia experiencia previa desde la Direcciéon 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 intermediacién 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 poblacién con determinadas caracteristicas para lo que estdn 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 poblacién 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
intermediaciéon laboral a partir de la inclusién del programa fue un elemento novedoso en la
DINAE.” (Objetivo Empleo)

12 Se trata de un programa de intermediacion laboral para jévenes que pertenecia al INJU y que a partir del
2013, en el marco de la nueva organizacién de los programas, pasa a la érbita del Departamento de Inclusiéon
Laboral de la Division 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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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 y
representantes del sector empresarial, mas alla 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 insercion laboral, hasta el
momento no se concreto 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 relacién 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 disefo del
programa, se admite que mas alla de consultas puntuales, no se cont6 con la participaciéon
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 perdié 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, ;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 obligacidn, 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 ambitos para estar
presente en la discusion de las politicas, sobre todo en las instancias de disefio de los
mismos. Para los representes de la Camara 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.

“«

stos 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 opinién
empresarial (...) Yo creo que el tema del empleo, de la empleabilidad y todo, tiene que tener
una vision sistémica. Hay que llegar a una vision 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 cémo hayan andado los programas, esa légica no es la que estd muy
clara” (CaAmara 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, 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
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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
que 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 diserfio, ya se estudio y se pensé de
determinada forma. Entonces cuando vos venis con una légica, 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 visién,” (Camara de Industrias)

Por otra parte, tampoco se ha dado una articulaciéon entre programas como Uruguay
Trabaja y Objetivo Empleo que permita optimizar el vinculo con el sector empresarial, que
se plasme en logros para los participantes. Desde la visiéon 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. Si 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
definicién distinta”. (Uruguay Trabaja)

A modo de sintesis: Los tres programas de inclusién 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
insercion de sus participantes en el mercado de trabajo, a través de estimulos econémicos
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 inserciéon 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 y
representantes del sector empresarial, mas alla de instancias puntuales de acercamiento.
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Si bien se consideraba relevante desde los Programas generar acciones que propicien el
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 cAmaras 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 Camara 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.

I1. VISION DE LOS DIFERENTES ACTORES SOBRE LA SITUACION Y
NECESIDADES EN CUANTO A FORMACION 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 poblaciéon que haya
pasado por Programas como Uruguay Trabaja, de Objetivo empleo o Nexo. En la Parte II se
profundizara en este eje a partir de la visién recogida desde las propias empresas.

De forma unanime surge que las competencias transversales y especificamente aquellas
que habiliten a las personas a sostener la relaciéon 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.)13. Ademas, se sefiala que, en un contexto de bajo desempleo existen
dificultades para reclutar mano de obra no calificada con “habitos de trabajo”. Se sefiala
desde la Camara de Industrias:

“..hay escasez de personas que quieran trabajar con competencias bdsicas... muchas
de las empresas que contratan personal, ;qué pasa? La formacién 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 rotacion 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 seqgundo
tema especifico, es la falta de capacitacién. La gente llega con menores niveles de instruccién
Yy 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 rotacién, 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 rotacién en los puestos de
trabajo“(Cdmara de Comercio y Servicios)

13 |dénticos resultados surgen en el discurso recogidos en las empresas (Parte I1)
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La alta rotacion 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”.

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 atencidn al cliente es el principal valor en juego:

“..puntualmente al hacer pretemporada de verano el ministerio detectd 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, ;qué hace el patrén? 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 niicleo 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 relacién 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)

22



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 actiia
en conjunto con el desinterés del sector empresarial a contratar a estos trabajadores,
obstaculizando que se prolongue la relacion laboral.

A modo de sintesis: 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 sefiala 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.

I11. VISION SOBRE LOS PARTICIPANTES DE PROGRAMAS SOCIO-
LABORALES: CARACTERISTICAS Y DIFICULTADES QUE SE ENCUENTRAN
EN LA INCLUSION DE POBLACION 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 dltimas ediciones de Uruguay Trabaja, en
el contexto de una coyunta econdémica 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 poblacién 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 educaciéon 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 socializacién fuera del &mbito 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)
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Entre las dificultades que presenta esta poblacion 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 poblacion, que dificultan su
desempefio en un trabajo formal, se destaca una “distorsién” de coordenadas espacio-
temporales:

“Los dos mds importantes para mi gusto son la puntualidad y la asiduidad que es la
primera falla que ti 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)

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”:

“..Ia 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 ningtin 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)

Estd fuera del alcance de este estudio estimar qué tan extendido se encuentra este
fendmeno dentro de las trayectorias de la poblacién de los programas aqui considerados,
sin embargo 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 insercién socio-laboral de estas personas. De este modo
se encuentran claves explicativas complementarias a las que refieren al entorno familiar y
la socializacién primaria como principal modo de reproduccién de estas pautas.

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

“Hay un tema de sostenibilidad de los puestos de trabajo de esta poblacién, 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 poblacién es
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muy dificil. Los niveles salariales que ahora estdn un poco mejor, pero que nosotros iniciamos
aht, 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 alla 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 Camara de
Industrias, al momento de intentar explicar las resistencias encontradas en la poblacion
objetivo de estos programas para integrarse a un trabajo formal:

“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 montén 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” (Cadmara de Industrias)

Mientras que en el discurso del sector industrial se contrapone el inmediatismo de una
salida laboral en la informalidad, frente a la proyeccién 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 Idgica de proximidad, tanto espacio-temporal como
simbolica, por la que esta poblacién se inclina a mantenerse en un entorno cercano,
conocido y cémodo, frente a la posibilidad de incorporarse a un entorno social con otros
cédigos 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 administracién 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 légica que ellos han desarrollado, trabajo en el barrio, o en zonas
proximas, 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, “;de 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 inclusion socio-laboral, y que tiene que ver con ciertos preconceptos que
permean el sentido comun de buena parte de la poblacién, y de los cuales la clase
empresarial no escapa.

“..hay un problema de prejuicio sobre la poblacién 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 diccién 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)
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“..hay una discriminacién sobre la pobreza y la poblacion vulnerable, y hay un
estigma de lo que se generd con las politicas iniciales del Mides, primero hay mucha
desinformacién, 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 visién 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 baria, porque me lo han dicho asi, tiene mucho que ver con eso.”
(Objetivo Empleo)

En este punto es necesario distinguir los preconceptos y el fenémeno de Ila
estigmatizacién, de las caracteristicas que efectivamente presenta la poblacién 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 estigmatizacidn funciona en general
asociando pares de conceptos, o caracteristicas particulares a una idea general: en este
caso la “poblacién 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 simboélica que obstaculiza mas 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 dltimas ediciones
de Uruguay Trabaja, en el contexto de una coyunta econdémica favorable, se acerca al
Programa aquella poblacién mas vulnerable entre los vulnerables (por ejemplo poblacién
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 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. A su vez, como se vera en la
Parte II, estos mismos problemas son los que se mencionan con mayor énfasis desde las
empresas.

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 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 insercion socio-laboral de estas personas.

Finalmente, las experiencias previas de trabajo de esta poblaciéon ocurren 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 preferibles
en comparacion con ciertas ventajas que se encuentran en la informalidad.

26



IV. DISENO DE LOS PROGRAMAS

Por ultimo 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 ECONOMICOS DE OBJETIVO EMPLEO

Una de las hipétesis de partida, sobre la que se pensoé el disefio del Programa Objetivo
Empleo, tenia que ver con la idea de que proporcionando un incentivo econémico
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 afio), el interés de las empresas por contratar por
esta via estaria asegurado. Sin embargo, la experiencia del programa y la visiéon de
representantes del sector empresarial (tanto cAmaras como empresas como se vera en la
Parte II) 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 pequefio, 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 afo, 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, ;dénde estd el
incentivo?”(Camara de Comercio y Servicios)

Desde los representantes de la Camara de Comercio y Servicios se contrapone el incentivo
econdémico contra las restricciones que se impondrian en cuanto al manejo de recursos
humanos, sumado a la idea de que este tipo de contratacién 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
relaciéon 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 Camara de Industrias, existe un razonamiento similar en el sentido de que la
ecuacion no resulta favorable para el empresario, mas alla del subsidio econémico. En este
caso los costos en los que incurriria la empresa se vinculan al “trabajo pedagdégico” (sobre
todo a nivel de las capacidades transversales) necesario para que la persona contratada se
pueda adaptar a las exigencias del trabajo.

“Y el sistema diseriado, 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
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que se mete en este régimen, ta’ todo bien si le das un aporte menos y todo, pero ;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 ningtn tipo de oportunidad en la vida, partimos de esa base. Porque si
no, no te metes en esto.” (CaAmara 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.” (Camara de Industrias)

En este sentido se sefiala que el empresario que participa de estas iniciativas, lo hace por
una motivacién altruista mas que por conveniencia econdémica. Este punto se vera
matizado en la Parte II del informe, en el sentido de que desde las empresas se sefiala que
una motivacion adicional para participar se deriva de la necesidad de mano de obra no
calificada, y las ventajas que podria otorgar un programa de intermediacién laboral en
cuanto a la seleccion y acompafiamiento a los participantes.

CONTROL Y SEGUIMIENTO

Otro aspecto que despierta criticas por parte de representantes de las camaras
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
intromision 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 Direcciéon Nacional del Empleo del MTSS que si la tienel4.

“..el seguimiento 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 burocratica y de controles que conlleva,
apuntandose fundamentalmente a la falta de claridad del sistema de Objetivo Empleo,
aspecto que se confirma desde la vision de las empresas (Parte II).

“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 gestion de recursos
humanos, no asi para empresas chicas, para las que implicaria un esfuerzo
proporcionalmente mucho mayor:

Y En este aspecto en particular sera de especial relevancia la opinién 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 Intermediacion
Laboral Nexo, ya que en ese caso el seguimiento se realiza por parte del MIDES que no tiene ningln cometido
fiscalizador sobre las empresas.
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“..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 seguimiento 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 Cadmara de Industrias se critica el modo de reclutamiento de los
participantes, por el cudl 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 seleccién y de poblacién 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, ;como como yo esto?, ;en qué condiciones?, ;qué 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 atencién especial, un seguimiento.” (Camara de Industrias)

Este aspecto serd matizado desde algunas empresas que conformaron la muestra, en el
sentido de que resulta provechoso contar con una “bolsa de trabajo”, sobre todo para
aquellas empresas que tienen volimenes grandes de contratacién en periodos de zafra. A
su vez, puede ser hasta provechoso existan programas que realicen una preseleccion de
los participantes (en ese caso se apunta a que en la derivacién tendria que existir un
proceso de seleccién acorde a la tarea hacia la que se va a derivar trabajadores).

A modo de sintesis:

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 inclusion 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.

i.  Incentivos econémicos de OE. lLa 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
poblacién de sectores vulnerables. Desde los representantes de la Camara de
Comercio y Servicios se contrapone el incentivo econémico con las restricciones
que se impondrian en cuanto al manejo de recursos humanos, sumado a la idea de
que este tipo de contrataciéon genera una mayor vigilancia del MTSS -en tanto
organo 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 alla 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
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capacidades transversales) necesario para que la persona contratada se pueda
adaptar a las exigencias del trabajo.

Control y seguimiento. Otro aspecto que despierta criticas por parte de
representantes de las cAmaras 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. Segin se sefiala por los
entrevistados, este puede ser vivido en algunos casos como una intromisiéon 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
participacién para los trabajadores que quieran participar), que cargan con
restricciones y problematicas -sefialadas a lo largo del informe- que dificultan su
insercion en trabajos formales.
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PARTE II: LAS EMPRESAS.

CARACTERISTICAS GENERALES DE LAS EMPRESAS.

Antes de comenzar con el andlisis de las entrevistas, interesa hacer un repaso de las
principales caracteristicas de las empresas que conformaron la muestra, de modo de dar
cuenta de la diversidad de las mismas. A pesar de esto, se registraron discursos
relativamente homogéneos en varios aspectos: demandas con respecto a los trabajadores
no calificados, problematicas mas frecuentes, relacionamiento y expectativas con respecto
a politicas de inclusion socio-laboral, entre otros aspectos.

SECTORY RUBRO

Dentro de la muestra, estuvieron representadas empresas del sector agroindustrial
vinculado a la alimentacion, el sector de la construccion, y el sector servicios.

Dentro del sector agroindustrial se contd con: empresas citricolas, de produccién y
exportacion de citricos y arandanos, de elaboracién de jugos, de dulces y mermeladas, de
produccién de arroz, de elaboraciéon de productos lacteos, y por ultimo de vino. En total
representaron 8 casos.

Luego, hubo 2 empresas del sector construccién.

Dentro del sector servicios se conté con: empresas hoteleras, supermercados, empresas de
limpieza, mantenimiento y seguridad, empresas de operaciones portuarias, de servicios de
fiestas, y de transporte de pasajeros. En total representaron 14 empresas.

TAMANO DE LAS EMPRESAS EN CANTIDAD DE EMPLEADOS.

En cuento al tamafio de las empresas, considerando la cantidad de empleados, la muestra
contd con empresas chicas, medianas y grandes, aunque claramente estas ultimas fueron
las mas representadas.

Empresas chicas (Menos de 20 empleados): 2 empresas (hoteleria y servicios de fiestas).
Empresas medianas (Entre 20 y 99 empleados): 2 empresas (hoteleria)

Empresas grandes (Mas de 99 empleados): 20 empresas. (Empresas con entre 250 y 7000
empleados)

El hecho de que la mayoria de las empresas de la muestra sean grandes, explica de alguna
manera que los entrevistados no puedan identificar los casos concretos de trabajadores
que ingresaron por Programas Sociolaborales, como se vera en el informe.
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En cuanto a la existencia de una modalidad de trabajo zafral, o con “jornaleros”, se
constaté que en mas de la mitad de las empresas el componente de trabajo zafral o por
jornal es muy fuerte. Cabe agregar que en casi todos los casos el mismo se cubre con
trabajadores no calificados.

Sin trabajo zafral o con contratacién por jornal: 7 empresas.
Con el mas del 50 % de los trabajadores zafrales o por jornal: 13 empresas.

Con menos del 50 % de los trabajadores zafrales o por jornal: 4 empresas.

EXIGENCIAS PARA EL TRABAJO NO CALIFICADO

En cuanto a las exigencias al momento del ingreso que se tienen en cuanta para contratar
trabajadores para tareas que no precisan calificacidn, se constaté que tan solo en 4 de las
24 empresas de la muestra, se exige tener experiencia laboral.

Por otra parte, en cuanto al nivel educativo, en 13 empresas (54 %) no existe ninguna
exigencia en cuanto a educacién formal, luego, en 8 empresas (33 %) la exigencia es de
primaria completa o de “saber leer y escribir”, luego, tan solo en 2 empresas se exige ciclo
béasico de secundaria.

Por lo general no se mencionaron otro tipo de exigencias, como edad o sexo. En cuanto a la
edad, en la mayoria de los casos se tom6 como requisito el ser mayor de 18 afios, mientras
que en al menos 4 casos, se sefialaba una preferencia explicita por personas mayores de
28 o de 30 aiios. No se mencionaron topes maximos, salvo en referencia a las condiciones
fisicas que exigian algunas tareas.

En 3 casos se menciond como requisito no excluyente que la persona resida en la zona.
Sobre todo en aquellos empresas que se encuentran en el ambito rural o en localidades
chicas, ya que esto afecta directamente el nivel de ausentismo.

De esta manera, en principio el trabajo no calificado, en términos de requisitos de la
demanda, no presenta exigencias en los niveles de educacién formal y tampoco en general
de experiencia. Lo mismo respecto a los perfiles vinculados a las caracteristicas de edad y
sexo de los trabajadores.
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I. PROCESOS DE SELECCION DE LOS TRABAJADORES

En este apartado se hara referencia a los procesos de seleccion de personal no calificado y
escasamente calificado que implementan las empresas consultadas. Esta instancia resulta
clave en lo que tiene que ver con el ingreso al mercado laboral, ya que es dénde se ponen
en marcha los diferentes filtros de selecciéon que son la contracara de la empleabilidad de
las personas.

En un primer momento se describirdn los procesos y los actores que intervienen, luego se
hara referencia a los criterios de selecciéon (que serdn profundizados en los siguientes
apartados). Conocer dichos procesos cobra relevancia debido a que algunos programas
socio-laborales cumplen funciones de intermediacién laboral, ofreciendo mecanismos
adicionales o alternativos a los que utilizan las empresas.

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE SELECCION

En general, el proceso de seleccion lo realizan las propias empresas, sin recurrir a actores
de intermediacion. En varios casos se sefiala que de acuerdo a la experiencia, se han tenido
mejores resultados cuando el proceso de seleccién de trabajadores no calificados o
escasamente calificados es realizado por la propia empresa.

“..tratamos de hacerlo nosotros. La experiencia que hemos tenido ha sido mejor
cuando nosotros elegimos que cuando mandamos empresas a hacerlo (...) Preferimos ser
nosotros, sabemos lo que queremos para la empresa”. (Empresa 1. Industria)

Ocasionalmente se recurre a agencias de colocacidn, a “bolsas de trabajo” o a programas
de organismos estatales para contratar personal no calificado o escasamente calificado.

“Con varias organizaciones tenemos contacto. (...)La tltima es FCI'5 que es con gente
con problemas con capacidades diferentes (...) a nivel de FCI, con la gente del Mides aquella
que nos consiguieron del interior, Uruguay Trabaja (..) Se han acercado en varias
oportunidades algunas organizaciones, también estuvimos trabajando con la organizacién
mormona en su momento. (...) Con la gente de INEFOP. (...) la mayoria de la gente se toma en
forma directa.” (Empresa 2. Limpieza.)

En el caso de la construccién existe un convenio con el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS) que implica que las empresas que trabajan en la construccion, reciclaje y/o
mejoramiento de obras publicas deben contratar a los peones (trabajadores sin
calificacion) para dichas obras a través de un sorteo que el propio Ministerio realiza. Para
el resto de las categorias asi como en el caso de las obras privadas, los trabajadores acuden
directamente al lugar de trabajo, por lo que la selecciéon se realiza entre los que acuden a
presentar su curriculum.

“...cada vez que se precisan peones hay que pedir al ministerio. Lo que es la parte de
obra por lo general le llevan los curriculos al obrador, van dejando los curriculum, y ahi es el

B ECl es la sigla de Fundacién de Cultura Informatica que es una Entidad de Capacitacién (ECA) que trabaja con
programas del Instituto Nacional de Empleo y Formacién Profesional (INEFOP) y con otras instituciones publicas y
privadas.
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capataz que cuando precisa ve y habla con la gente y toma segtin las necesidades. En cuanto a
los peones hay que tomar lo que venga del Ministerio, ahi hay que tomarlo, no tenemos
vuelta.” (Empresa 3. Construccién)

“Para el caso de los peones es por sorteo, no seleccionamos, tenemos que tomar a la
gente que nos mandan, le pedimos al MTSS “necesito 10 peones”, ellos tienen una bolsa y si no
tienen gente hacen un llamado; después que hacen un llamado creo que se quedan con 10
suplentes, no sé bien como es. Esas 10 personas las tenemos que tomar. Es por sorteo,
tampoco es que tengan cuidado en ver antecedentes, referencias, experiencia, la gente va, se
anota en la bolsa y salen sorteados.” (Empresa 4. Construccion)

Se destaca repetidamente la importancia de los procesos de seleccion de acuerdo a las
caracteristicas de las tareas que se van a desempefar. En una primera instancia esto se
refleja en el hecho de que las empresas prefieren hacer ellas mismas los procesos de
seleccién; y en segundo lugar, como se observa en la udltima cita, en el caso del sector
construccion para la realizacion de obras publicas, al marcarse la falta de una seleccién de
los postulantes a peones en base a “antecedentes, experiencia y referencias”, que se realiza
desde el MTSS.

En cuanto al proceso de seleccion, los entrevistados sefialan que se hacen llamados en
diarios y otros medios de difusién para presentar curriculos, pero que en mayor medida se
reciben por parte de los trabajadores que dejan sus curriculos porque recibieron la
informacién a partir del “boca a boca”, o a través de referentes de las empresas de cada
zona.

Luego de la recepcion de los curriculos, se estudian, y en varios casos se hace especial
hincapié en las referencias tanto personales como laborales para la contratacion. Luego se
realizan entrevistas. Estas son realizadas por integrantes de la empresa. En algunos casos
se hacen test psico técnicos, y en pocos casos se realizan pruebas de trabajo.

“Hacemos un llamado, con curriculum, lo presentan, inclusive le damos un mail para
que lo puedan mandar, empezamos a mirar, a averiguar referencias y en base a eso ya vamos
viendo qué personal puede ir quedando. Después de ahi se hace la entrevista y ahi se ve quién
queda y quién no.” (Empresa 1. Industria)

“..prdcticamente todos los domingos estamos poniendo avisos en la prensa. Se busca
a través de algunos portales, también la supervision nos aporta, le pregunta a su gente, al
hermano, al amigo, al vecino, y eso funciona muchisimo con nosotros. Carteleria, folleteria,
hasta hemos hecho volantes, para captar.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad vy
mantenimiento).

“La seleccién de personal de obra se realiza directamente en obra, la persona se
presenta, deja sus referencias, su curriculo o lo que tenga, y lo que se hace acd cuando se
selecciona a alguien para ingresar, es chequear las referencias, se verifica que la
documentacion esté vigente, esté correcta la cédula, carné de salud, informacién de la familia
en caso de tener cényuge e hijos a cargo y también se hace el chequeo de referencias (...) Se
llama, se pregunta por qué se fue, cémo trabajé, cémo fue su desempefio, si tiene alguna
observacion en el legajo.” (Empresa 4. Construccion)
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“..Ia mayoria de la gente se toma en forma directa. (...) Ellos se vienen a anotar aqui.
Vienen directamente, te Ilaman por teléfono (...) A veces ponés avisos en el diario y a veces no
(...) El “boca a boca” ha llevado a que muchas veces la gente venga directamente a golpear la
puerta acd (...) Y obvio con la publicidad que la empresa tiene a nivel masivo, mucha gente se
viene a anotar por si acaso.” (Empresa 2. Limpieza)

En algunos casos cobra especial relevancia figuras locales que funcionan como referentes
de la empresa y como reclutadores (referentes en un doble sentido: para la empresa como
“representante”, y para la persona que se postula como “referencia” personal), lo que
ocurre sobre todo en localidades chicas:

“...tenemos en cada zona coordinadores, los jefes de servicio, los jefes de operacién de
cada zona son de la zona. Entonces como en todo pueblo se da una cosa: vos conocés mucha
gente, no conocés todo el pueblo, pero conocés a muchos, (...) Constantemente estd llegando
gente a anotarse, nosotros tenemos un formulario de anotacién (...) Entonces llenan un
formulario a pufio y letra y después el de la zona lo conoce, lo llama, y sino después buscds
referencias. Nosotros vendemos seguridad entonces tenemos que buscar referencias de la
gente.” (Empresa 6. Seguridad y Vigilancia)

Se vuelve a hacer hincapié en las referencias personales de los postulantes. Este es un
punto particularmente relevante porque atiende otra dimension de la empleabilidad, en lo
que refiere al capital social con que cuentan las personas, entendido como los circulos de
referencia que pueden ser significativos al momento de conseguir un empleo. Este es un
aspecto que puede ser atendido en algin sentido (al menos de manera “artificial”) por los
programas sociolaborales en el marco del rol de “garante” que pueden llegar a jugar.

Asimismo, es importante que las politicas de activas de empleo contemplen el aspecto
territorial en sintonia con este modo de funcionamiento de las empresas. En este sentido
Perazzo y Rossel plantean que:

“Otro elemento importante en el andlisis institucional de las politicas activas de
empleo es la consideracién de la escala de la intervencion que realizan. Las evaluaciones
internacionales revelan que, cuanto mayor es la escala de la intervencién, mds dificil es lograr
una accion integral y coordinada. Por esta razdn, los organismos internacionales (OCDE,
1999; UE, 2000; OIT, 2001) han hecho especial hincapié en el anclaje territorial de las
politicas de empleo en general y de las PAE en particular.” (Pag. 56; 2011: MTSS y OPP)

ENTREVISTA Y PERIODOS DE PRUEBA

En general, la instancia del proceso de seleccién de trabajadores mas valorada desde las
empresas es la entrevista.

“Nos basamos mucho mds obviamente en las referencias laborales que en los
estudios, buscamos personal buena gente, esa es la realidad (..). La entrevista es
fundamental porque ahi es cuando empezds a ver qué capacidades tiene, cémo se maneja,
cémo se relaciona, ya le ves ciertas actitudes en su forma de ser, quieras o no, tocando algunos
temas vas viendo y en base a eso elegimos quiénes son las personas que van a entrar.”
(Empresa 1. Industria)
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En otros casos, también cobra extrema relevancia el hecho de poder contar con la
posibilidad de establecer un periodo de prueba desempenando la tarea.

“En general es un tema bastante complicado la selecciéon de personal, pero lo
terminamos solucionando casi siempre con pruebas de trabajo. (..) tenemos pruebas
psicoldgicas y ese tipo de cosas, pero en definitiva los pingos se ven en la pista y no hay otro
remedio que probar la gente y ver su dedicacion y sobre todo su dedicacion frente al trabajo,
que es eso lo que termina determinando en general la contratacién.”. (Empresa 7. Turismo)

En el proceso de selecciéon de trabajadores, aparecen algunos aspectos que se toman en
cuenta, en los que se profundizard en el préximo capitulo, en cuanto a competencias
basicas, transversales y especificas requeridas para los puestos de trabajo para
trabajadores no calificados o escasamente calificados. Entre estos aspectos, muchos
entrevistados sefialan que se toma en cuenta la edad. En este sentido se establece una
relacién entre el hecho de ser joven y las carencias en algunas competencias necesarias
para sostener satisfactoriamente la relacion laboral. Al respecto, se manifiesta lo siguiente:

“...hay en dia hemos pedido, depende de los trabajos, de 18 a 35 aiios. Estamos viendo
que la gente de 35 afios, no queda bien decirlo, pero le pone mds ganas que la gente mds
chica, entonces vemos la posibilidad de ampliar los afios y empezar a llamar a gente con mds
edad, con mds experiencia.” (Empresa 1. Industria)

“La edad pesa, pero pesa para el otro lado que pesaba antes. (...) Todos los jévenes
entran en un trabajo y ya estdn buscando el otro, en el mejor de los casos ese joven es muy
trabajador, pero igual estd buscando otra cosa. En mucho de los casos no tienen compromiso
(...) la relacion esfuerzo-beneficio que tienen los locos no es la misma que teniamos nosotros.
No es culpa de ellos ni es una cuestion politica lo que te digo, [...] Cuando vas a contratar
jovenes, no tienen conducta los locos, la edad es un problema. En el ultimo llamado
administrativo que hicimos yo pedi de 30 para arriba, no me dieron el gusto: pidieron de 25 y
tomaron de 28. Una persona de 40 afios antes no conseguia trabajo en ningtin lado, hoy en dia
es al revés” (Empresa 6. Seguridad y Limpieza)

“...s1 hubo un cambio en cuanto a la modalidad y el tipo de gente a contratary ya se
estd buscando gente de otra edad ya mas habituada al compromiso. Porque a nivel juventud
es todo un dilema, supongo que eso debe de venir ya desde el sistema educativo, que ya nada
tiene compromiso y es todo bastante complejo.” (Empresa 7. Turismo).

A modo de sintesis:

Se destaca repetidamente la importancia de los procesos de selecciéon de acuerdo a las
caracteristicas de las tareas que se van a desempefiar, lo que refleja en el hecho de que las
empresas prefieren llevar a cabo ellas mismas estas instancias. En el caso del sector
construccioén, para la realizaciéon de obras publicas, esto se refleja en el hecho de que se
remarca la falta de una seleccién de los postulantes a peones en base a “antecedentes,
experiencia y referencias”, que se realiza desde el MTSS. En varios casos se sefiala que de
acuerdo a la experiencia, se han tenido mejores resultados cuando el proceso de seleccion
de trabajadores no calificados o escasamente calificados es realizado por la propia
empresa.
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En algunos casos cobra especial relevancia figuras locales que funcionan como referentes
de la empresa y como reclutadores (referentes en un doble sentido: para la empresa como
“representante”, y para la persona que se postula como “referencia” personal), lo que
ocurre sobre todo en localidades chicas.

Desde las empresas se hace repetido hincapié en las referencias personales de los
postulantes. Este es un punto particularmente relevante porque atiende otra dimensién de
la empleabilidad, en lo que refiere al capital social con que cuentan las personas,
entendido como los circulos de referencia que pueden ser significativos al momento de
conseguir un empleo. Este es un aspecto que puede ser atendido en algin sentido (al
menos de manera “artificial”) por los programas sociolaborales en el marco del rol de
“garante” que pueden llegar a jugar.
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II. CONDICIONES DE TRABA]JO

Luego de haber presentado los requerimientos y requisitos de los puestos de trabajo para
los trabajadores no calificados y escasamente calificados, es importante hacer referencia a
las condiciones de trabajo en las que se insertan los trabajadores sin calificacion o
escasamente calificados.

Cobra relevancia sefialar lo que se entiende por condiciones de trabajo. En funcién de lo
que se establece en el documento Los Convenios de la OIT sobre seguridad y salud en el
trabajo: una oportunidad para mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo,
podemos decir que las condiciones de trabajo son los factores del ambiente fisico, los
contenidos del trabajo y los factores sociales del lugar de trabajo, que actian sobre la
salud, bienestar y calidad de vida de los trabajadores, y que tienen incidencia sobre el
bienestar intelectuales, fisicas y emocionales de los mismos. Entre otras cosas, refieren a la
calidad, seguridad, higiene del lugar de trabajo. Incluyen también los aspectos ambientales
y tecnoldgicos, las cuestiones que tienen que ver con la organizacién y con el orden del
trabajo.

De esta forma, las condiciones de trabajo también incluyen aspecto del trabajo que puede
llegar a tener consecuencias negativas sobre la salud de los trabajadores. En el lugar de
trabajo los trabajadores pueden establecer contactos con sustancias, materiales,
instrumentos, maquinas y maquinarias peligrosas, pueden desarrollar actividades que
impliquen excesiva fuerza fisica, pueden estar en contacto con condiciones ambientales
y climdaticas perjudiciales, entre otras cosas. Las condiciones de empelo, el ambiente
laboral, los tipos de contratos, los horarios, las jornadas, los salarios y beneficios salariales
y sociales, el factor género en el reparto de tareas y responsabilidades, entre otras cosas,
también influyen en la salud de los trabajadores y por ende, hacen a las condiciones de
trabajo. (OIT, 2009)

Luego de establecer lo que se entiende por condiciones de trabajo, interesa hacer
referencia a lo que los entrevistados manifestaron sobre este tema. La mayoria de los
aspectos que como vimos, hacen a las condiciones de trabajo, requeririan para su revision
en los casos consultados, un trabajo mucho mas exhaustivo y con otros propdésitos que el
que aqui se planted. Sin embargo interesa hacer referencia a lo que dicen los entrevistados
acerca de las condiciones de trabajo ofrecidas, mas alld de que esto no pueda ser
verificado, y resulte bastante parcial.

En primer lugar, todas las empresas que fueron consultadas para este estudio, cumplen
con las condiciones de trabajo acordadas y establecidas en los convenios colectivos.

Cuando se les pregunta acerca de cuales son las condiciones que ofrecen a los trabajadores
no calificados o escasamente calificados en cuanto a salarios, horarios, higiene y seguridad
en el trabajo, y demas condiciones de trabajo, manifiestan que son las que se acuerdan y
establecen en los convenios colectivos.

“Los salarios son laudados, es laudo como minimo. Las condiciones de trabajo son
todas legales, eso ahora no hay ni que decirlo (...) Acd desde el dia uno estds en planilla, tenés
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todos los derechos desde el principio, cumplimos con lo que hay que cumplir. Pagamos en
fecha.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad y mantenimiento).

“Todo lo legal, todo por convenio, el laudo vigente de la mano de obra segiin la
categoria que desarrollen en la obra, el horario de obra normal, el horario de las empresas en
el rubro construccién y todos los beneficios del rubro (...) Ellos tienen un laudo por hora
trabajada, tienen complementos como ser ropa, transporte y herramientas, desgastes que se
pagan, después tienen incentivos por asistencia, tienen incentivo semanal por asistencia
semanal y tienen un incentivo por asistencia completa mensual, tienen vidticos en caso de ser
trasladados a mds de cinco km de donde fueron contratados, ahora a partir de enero estdn
cobrando una partida de alimentacion que lo cobran en ticket alimentacién. El horario son 44
horas semanales trabajan de 7 a 17 horas de lunes a jueves, de 7 a 16 los viernes; y todo lo que
salga en el convenio, todos lo beneficios, tienen un bolsén de horas de lluvia también, que eso
es del convenio pasado que tiene una cantidad de horas por cuatrimestre destinadas a las
horas que ellos pierden cuando llueve, entonces si llueve y estdn parados tres horas, les pagan
esas tres horas de ese bolsén.” (Empresa 4. Construccién)

“..nosotros siempre les aseguramos resguardo, siempre, porque ahora puede estar
todo muy lindo en verano si no llueve, pero después viene el sol, el frio, la Iluvia. Las
condiciones de trabajo que buscamos para todos en cualquiera de nuestros servicios es que
sean humanas y l6gicas: refugio, bario, el uniforme lo proporcionamos nosotros y gastamos un
platal y electricidad (...) las condiciones de trabajo son las mismas para todos: jornadas de 8
horas, si no son de 8 horas van a generar extra, descanso intermedio se lo pagamos porque en
muy pocas ocasiones lo pueden gozar. Para los salarios (...) tenemos una competencia brutal
entonces minimo es el laudo, que quedé en $15346 el nominal, y dependiendo el negocio que
hacemos nosotros siempre trasladamos, si hay mejoria, siempre la trasladamos al servicio.
Eso nos sirve, cuanto mds gana la gente, mejor trabaja y la fidelizds, no va a estar buscando
ya algo mds.” (Empresa 6. Seguridad y limpieza).

Respecto al horario de trabajo que es otra de las condiciones de trabajo clasicas, en
algunos casos se es flexible con los horarios. Este aspecto tiene que ver con las
caracteristicas del sector. En empresas de servicios (como limpieza y hoteleria) se sefiala
que por lo general hay espacio para la flexibilidad horaria.

“En general siempre somos bastante flexibles con los horarios y con las condiciones
de trabajo en todo sentido, en la medida que se cubran entre ellos y sus puestos de trabajo, y
una serie de cosas. (...) salvo en momentos criticos cuando hay una ocupacién demasiado
elevada o algo por el estilo (...) Pero a lo largo del afio en general somos bastante abiertos en
todo, y en cuanto a apoyar a los trabajadores también, en todo sentido.” (Empresa 7.
Turismo)

“..hay movilidad como para que si no le sirve tal horario vaya a tal otro. Porque al
prestar un servicio de una vez a la semana tres horas o de cinco o de seis es un puzzle, hay
funcionarios que tienen siete, ocho clientes, no significa que trabajen veinte horas diarias
trabajan siete, ocho horas distribuidas (...) y bueno, nos estamos limitando a las ocho horas
pero para nosotros es mds rentable que todo el mundo esté lo mds cerca de las ocho horas;
ahora las auxiliares de servicio por ejemplo tienen por ley que trabajar seis horas, no pueden
trabajar ocho ...” (Empresa 2. Limpieza)

“tratamos de actuar con inteligencia. Si yo sé que vos estudids de mafana y te cambio
el horario, me vas a renunciar, y si yo no te quiero perder no te voy a cambiar el horario (...)
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Tratamos de manejar eso. Y mds que a veces en la entrevista la gente dice “a mi me sirve
solamente para la tarde”, ok, obviamente no te voy a dar el turno de la noche porque se que te
vas.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad y mantenimiento).

En algunas empresas se toma en consideracién que el trabajador resida cerca del lugar en
el que va a trabajar, de forma tal de que pueda invertir el menor tiempo posible en su
traslado al lugar de trabajo y de que el costo del traslado sea menor.

“Personal que viva adentro de una zona segtin el cliente (...) No voy a tomar uno del
Centro para mandarlo al Cerro (...) Que se movilicen con un solo 6mnibusy que puedan tener
entre dos locales o tres.” (Empresa 2. Limpieza)

La capacitacién y la formaciéon también constituyen condiciones de trabajo, pero se
profundizara en estos aspectos en el siguiente capitulo. Sin embargo cabe adelantar aqui
que, de acuerdo a lo que se senala desde las empresas consultadas, estas suelen brindar
capacitaciones especificas o suelen formar en la empresa mediante la practica laboral.
Igualmente, vale recordar que estamos haciendo referencia a trabajadores no calificados o
escasamente calificados, por lo que son trabajadores que dificilmente cuenten con
formacidn previa, y en este sentido, es légico que entonces la empresa tenga que hacerse
cargo de la capacitaciéon o entrenamiento para el desempeiio de la tarea por parte de
dichos trabajadores.

También es importante hacer referencia a los incentivos que las empresas implementan
fuera de lo que se acuerda y establece en los convenios colectivos, dado que estos también
componen las condiciones de trabajo de una empresa. Algunas empresas proponen
incentivos para los trabajadores que se comprometen con el trabajo de forma tal de
incentivarlos y también de ejemplificar que la empresa valora el compromiso con el
trabajo. Algunos proponen incentivos monetarios como son el pago de presentismo o el
pago de complementos por distintas razones (por servicio, por cliente, por personal a
cargo), entre otros.
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I1I. PERCEPCION DE LOS EMPLEADORES SOBRE COMPETENCIAS,
HABILIDADES Y CAPACITACION EN TRABAJADORES NO CALIFICADOS

COMPETENCIAS GENERICAS - COMPROMISO - FALTAS Y HORARIOS: AUSENTISMO E
IMPUNTUALIDAD - PRESENTACION PERSONAL- RELACION CON REGLAMENTOS
ORGANIZACIONALES Y NORMAS DE SEGURIDAD - RELACION CON COMPANEROS Y
JERARQUIAS - COMPETENCIAS BASICAS - CAPACITACION ESPECIFICA - NECESIDAD DE
CAPACITACION ESPECIFICA PREVIA A LA RELACION LABORAL

Las politicas de inclusién sociolaboral funcionan bajo el supuesto basico y ampliamente
aceptado desde las ciencias sociales, de que uno de los principales factores que incide en la
capacidad de una persona de conseguir un empleo tiene que ver con su educacién en
sentido muy amplio. A partir de alli pueden haber diferentes puntos de vista sobre cuales
son los aspectos que pesan mas, y en cuanto a sobre cudles pueden actuar las programas
que fomenten las inclusién: por un lado las “capacidades especificas” segiin la cual la
persona se especializa en cierto conocimiento o manejo de tecnologia, y por otros las
“habilidades genéricas, basicas y transversales” es decir aquellas que la habilitan para
conseguir cualquier empleo. Obviamente estos aspectos dependen del mercado especifico
y al puesto de trabajo al que aspire (y aspire con posibilidades reales).

Sabemos que uno de los principales aspectos que conforman la vulnerabilidad de los
participantes de programas socio-laborales (PSL), tiene que ver con el bajo nivel educativo
con que cuentan. Sin embargo esto no implica inmediatamente que carezcan de ciertas
capacidades especificas que pueden ser valoradas en el mercado de trabajo, y que puedan
haber sido adquiridas en la practica laboral. Por este motivo interesa conocer la
percepcién desde el lado de las empresas de los aspectos que se valoran al contratar
trabajadores no calificados!e.

De esta forma, a continuaciéon se presentaran las percepciones de los empresarios y
representantes de las empresas consultados para este estudio, sobre las necesidades y
aspiraciones que tienen las mismas en cuanto a competencias genéricas, esenciales,
basicas y transversales, asi como en cuanto a la formacién especifica para la tarea. La idea
es conocer el tipo de competencias que se valoran a la hora de contratar trabajadores no
calificados. De esta forma, se busca también conocer si se torna relevante la capacitacion
especifica previa, o si las capacitaciones especificas son de caracter interno, y entonces las
empresas valoran otras competencias y aspectos a la hora de contratar personal.

Esta informacién resulta sumamente relevante a la hora de evaluar y revisar los disefios
de las politicas de inclusidn socio-laboral, ya que puede orientar en cuanto al énfasis
relativo que se hace en componentes educativos, orientandolo hacia lo especifico o lo
transversal segin sea necesario.

16 P . . . o

En términos generales, no se plantean diferencias entre los trabajadores escasamente calificados o no
calificados en general, y los provenientes de programas socio-laborales. Se sefiala que las caracteristicas y las
dificultades de esos trabajadores son similares.
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Antes de comenzar con el analisis de las entrevistas, es necesario definir los conceptos que
se utilizaran debido a que, en muchas ocasiones, se usan distintos términos para referirse
a un mismo concepto, o se utilizan dos conceptos de forma indistinta. Tomaremos en
consideracion algunas definiciones acordadas por la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT).

La OIT entiende por competencia la...

“Capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y emocionales en
términos de conocimientos, habilidades, actitudes y prdcticas, necesarias para el desemperio de
una determinada funcién o actividad, de manera eficiente, eficaz y creativa, conforme a la
naturaleza del trabajo. Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos
de desempefio real y demostrando en determinado contexto de trabajo y que no resulta solo de
la instruccidn, sino que, de la experiencia en situaciones concretas de ejercicio profesional”.
(OIT, 2002)

Las competencias especificas son definidas por la OIT como...

“..aquellas adquiridas en la especializacién profesional No pueden ser transferibles, a
no ser indirectamente, por las habilidades adquiridas que puedan ser readaptadas. Los
contenidos, mientras, son ligados estrictamente a una especialidad definida.” (OIT, 2012)

También interesa hacer referencia a las competencias basicas definidas como

“..aquellas adquiridas en el preescolar y en el inicio de la escuela (hasta los 11 o 12
afios). Comprenden la lectura, la escritura, las cuatro operaciones, las operaciones légico-
formales, la geometria bdsica, el uso de la computadora y mdquinas terminales bancarias, la
comunicacion oral, el uso de los signos y simbolos de su cultura, las nociones de ética y civismo
y las relaciones interpersonales.” (OIT 2002)

Las competencias transversales son definidas como...

“..aquellas que son comunes a diversas actividades profesionales. Permiten la
transferencia de un perfil profesional a otro o de un conjunto de médulos curriculares a otros.
Como ejemplos podemos presentar el dominio de un procesador de textos que sirve para todas
las profesiones que necesiten la competencia de la escritura.” (OIT 2002) Certificacién de
Competencias Profesionales. Glosario de Términos Técnicos

Por otro lado, en cuanto a las competencias esenciales

“..También llamadas habilidades o competencias genéricas. Pueden referirse a
resoluciones de problemas, comunicacion, actitudes personales, competencias aritméticas, uso
de la informacion tecnolégica y uso de la lengua moderna. (...)” (Organizacién Internacional
del Trabajo. Certificacién de Competencias Profesionales. Glosario de Términos Técnicos).

Por ultimo, las competencias actitudinales se definen como aquellas...

“..destinadas a aprender a ser, a fortalecer la identidad y eliminar las autolimitaciones.
Vale la pena tener presente aqui que, en la sociedad actual, la autoestima y el respeto propio
aparecen ligados a mantener un empleo, sea cual sea éste y que el desempleo trae aparejado
aislamiento social y conflictos personales y familiares. Para las mujeres el desarrollo de estas
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competencias es fundamental para superar barreras mentales y sociales que limitan su
posicionamiento y empoderamiento. Entre ellas merecen priorizacion las habilidades
personales (reforzamiento de la identidad y seguridad personal y de género, auto-
responsabilidad y protagonismo en el propio proceso de empleo-formacién, autonomia) y las
interpersonales o sociales (trabajo en grupo, responsabilidad y autorregulacién,
relacionamiento personal, capacidad de negociacion, saber escuchar y comunicarse,
discriminacién emocional en las situaciones laborales, etc.)” (Centro Interamericano para el
Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional Plataforma de gestion del
conocimiento. Aprendizaje permanente, formaciéon por competencias, para la

empleabilidad y la ciudadania y género - http://www.oitcinterfor.org/)

COMPETENCIAS ESENCIALES O GENERICAS

A continuacion, se presentaran las percepciones de los entrevistados acerca del lugar
asignado a las competencias transversales, genéricas o esenciales, y actitudinales??, a la hora
de contratar personal

De forma unanime se manifiesta que las competencias transversales, esenciales y basicas, y
la disposicion para el trabajo son fundamentales para las empresas y son las competencias
principales tomadas en cuenta a la hora de contratar personal escasamente calificado o no
calificado. Al respecto, desde todos los sectores se manifiestan ideas similares. A modo de
ejemplo, cabe recoger lo siguiente:

“La capacidad de ponerse la camiseta y de trabajar como es necesario (...) en general
el hadbito de trabajo termina siendo importante, la responsabilidades a cubrir de la gente
también terminan siendo importantes.” (Hotel San Marcos - Turismo)

Como los entrevistados suelen valorar a los trabajadores con “habitos de trabajo”, es decir,
con competencias transversales, basicas y esenciales, en ese sentido cobran extrema
relevancia las referencias laborales y personales, asi como el hecho de contar con
experiencia laboral en términos generales mas alla de la especifica para la tarea. Esto es
muy notorio para todos los sectores. Al respecto, se sefiala:

“..con respecto a la seguridad y vigilancia, que es el grueso del plantel buscamos mds
que nada valores, mds que conocimientos. Nosotros necesitamos honestidad y compromiso al
extremo. Toda empresa necesita honestidad y compromiso, pero nuestra gente queda sola en la
empresa de alguien, o en la casa de alguien para cuidar sus pertenencias y muchas veces sus
afectos también. Entonces eso es lo que precisamos. Tenemos gente que cuida gente, no sélo
gente que cuida casas o fdbricas o camiones, entonces pasa por ahi, lo que necesitamos es eso:
compromiso, dedicacion, honestidad Para las limpiadoras o limpiadores, es lo mismo, necesitas
lo mismo.” (Empresa 6. Seguridad y Vigilancia)

“Bdsicamente tener ganas de trabajar y ser honesto y responsable, que antiguamente
era una condicién que era implicita, que sea honesto y que tengas ganas de trabajar ya es
una...” (Empresa 8. Operador Portuario).

A lo largo de este informe, en ocasiones se utilizara el término “habilidades” como sinénimo de
“competencias”, ya que es un término que esta arraigado tanto a nivel de las empresas como en el
contexto de organismos de capacitacion y politicas de mercado de trabajo.
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Algunos entrevistados sefialan que la falta de contrapartidas de trabajo por las transferencias
monetarias que algunos trabajadores vulnerables reciben de parte del Estado, podrian
funcionar como obstaculos en la generacion de una “cultura de trabajo”:

A su vez toda estd poblacién sabemos que desde la casa recibe algiin beneficio desde el
Estado, algiin programa donde no hay contrapartida de trabajo, entonces la cultura del trabajo
en una familia no estd instalada como si la podemos ver desde otras familias o en otras épocas
nuestras; entonces qué pasa si tengo lo bdsico ya estd (...) si los domingos es doble ya sé que el
lunes puedo faltar...” (Empresa 9. Agroindustrial)

Respecto a este dltimo comentario del entrevistado, es importante sefialar que otros
empresarios hacen referencia al hecho de que las empresas del mercado formal deben
competir con el mercado informal de trabajo y/o con las retribuciones estatales que reciben
parte de los trabajadores no calificados o escasamente calificados. A modo de ejemplo, un
entrevistado sefial6 lo siguiente:

“En definitiva en los planes sociales del Mides los que incluyen una renta monetaria
compiten de alguna manera contra trabajos como el nuestro, donde las brechas salariales entre
lo que ofrece el Estado y lo que ofrecemos nosotros no bajan, quizds sea un problema nuestro
no generar los estimulos y beneficios para que el tipo nos prefiera a nosotros en vez de
quedarse en la casa...” (Empresa 10. Agroindustrial)

En este punto es necesario sefialar que existen estudios (IECON 2009) que indican que las
transferencias monetarias no afectan la tasa de empleo. Por otra parte, es plausible pensar
que los ingresos por transferencias podrian otorgar un margen mayor a determinados
trabajadores para rechazar ofertas de empleo que se entienden como malas.

Como se viene mencionando, los entrevistados manifiestan la necesidad de que los
trabajadores cuenten con competencias transversales, basicas y esenciales que les permitan
acceder a un puesto de trabajo y sostener luego la relacion laboral. Se mencionan
competencias como rendimiento, productividad, capacidad de trabajo en equipo, buen
relacionamiento con compafieros y con las jerarquias, la capacidad de responder a
indicaciones de jerarquias, adhesi6on a normas y politicas de la empresa, eficiencia,
presentismo, cumplimiento de horarios, interés por el auto cuidado, y compromiso con el
trabajo.

Los entrevistados sefalan también algunas dificultades clave que funcionan como obstaculos
para lograr la insercidn laboral de trabajadores vulnerables. Se trata de dificultades que llevan
a que los trabajadores no pueden sostener de forma satisfactoria la relacion laboral A
continuacién se presentan las mas destacadas por los entrevistados.

FALTA DE COMPROMISO

Varios entrevistados manifiestan que existe una falta de compromiso con el trabajo por
parte de los trabajadores escasamente calificados y no calificados. En este sentido, se sefiala
que no se valora el trabajo como actividad social, y no se lo entiende como un espacio de
desarrollo personal Los entrevistados, a la hora de contratar personal, valoran que el
trabajador se comprometa con la relaciéon laboral, con las tareas, con su puesto de trabajo,
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con la empresa, con los companeros de trabajo. A modo de ejemplo, se presentan las
siguientes valoraciones sobre la importancia del compromiso y las ganas de trabajar, por
parte de algunos de los entrevistados:

“Que puedan entender lo que es el compromiso, que se comprometan a realizar algo
que les beneficia en su futuro, que tengan el habito de trabajo...” (Empresa 2. Limpieza)

“..es solamente que tengan ganas de trabajar. Las personas que vengan, que cumplan,
que vengan todos los dias.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad y mantenimiento)

FALTAS Y HORARIOS: AUSENTISMO E IMPUNTUALIDAD

En términos generales, los entrevistados sefialan que una de las dificultades que se
encuentran para la inclusiéon en el mercado laboral formal y para el sostenimiento del
empleo por parte de los trabajadores no calificados, es el no cumplimiento de horarios
laborales. Se manifiesta la importancia que el presentismo y el cumplir horarios implican
para cada empresa.

“En general el tema del presentismo en hoteleria es un dilema grande porque
compromete siempre el servicio, no hay forma que no lo haga. Porque uno tiene cuatro
mucamas para cumplir por cantidad de habitaciones y si falta una, entonces las otras van a
tener que tratar de hacerlo y tal vez no puedan.” (Empresa 7. Turismo)

“..para los puestos de menor calificacion si, porque el nivel de desercién es mayor,
necesitas 5 personas, las contratds y capaz que trabajaron una semana. Y al otro dia te
enteraste que no vino, al dia siguiente llamds de vuelta y ya no viene mds, viene a cobrar la
liquidacion, a los 15 dias la pide.” (Empresa 11. Agroindustrial)

“una de las cosas que le asegura el puesto es no faltar, es algo que generalmente acd
sucede que faltan mucho, porque la moto se le rompié, porque el 6mnibus pasé cinco minutos
antes y porque estaba lloviendo, la cuestion de faltas es impresionante, entonces a la hora de si
alguien va a quedar, (...) lo primero que veo es cuantas faltas tuvo, la puntualidad, porque todo
lo demds lo podés arreglar, pero si no asiste a trabajar... (...) no existe eso de llegar en hora, de
no faltar, te avisan a las doce del mediodia que a las siete de la mafiana no ingresaron a
trabajar, porque se les rompié la moto por ejemplo.” (Empresa 12. Turismo)

“Que cumpla, que no falte, fundamentalmente eso. Que cumpla, que trabaje bien, que
no falte.” (Empresa 3. Construccion).

En términos generales vemos que el mayor problema con los trabajadores escasamente
calificados son las faltas, problematica acentuada y observada mas frecuentemente en el
caso de los jovenes.

“..principalmente los jévenes son muy de faltar. Y faltan por cualquier cosa. No es que
solamente te falten, es que a veces te mienten descaradamente: “no... falte porque tengo a mi
madre enferma”. Pero esclichame una semana el lunes no va, la segunda semana no va, a la
tercer semana ya ves. Esctichame todos los lunes justo falta, o todos los sdbados. Casualidades...”
(Empresa 13. Agroindustrial)

“Hoy por hoy los jévenes no son responsables, esa es la verdad Una persona no sé... de
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35 afios para arriba dificilmente te falte, si te falta es porque realmente estd enfermo o porque
realmente tuvo un problema. Y esa persona te avisa. El joven no viene, no avisa, desaparece dos
o tres dias, por alld aprecio: “-ah no, me cai en la moto’, “-;Y tenés el certificado por ahi?, “-No,
no, suspéndeme’”. Te pide él que lo suspendas, no le vas a estar diciendo te suspendo porque
faltaste tres dias sin avisar.. entonces los jovenes no son responsables” (Empresa 13.

Agroindustrial)
A su vez, se sefialan problemas con la puntualidad. Al respecto se sefiala que:

“Lo que nosotros pedimos es lo normal y lo l6gico, lo mismo que te piden a vos en el
trabajo o me piden a mi: llegar con puntualidad, (...) Tener puntualidad, hacer el trabajo que
hay que hacer, es bdsico lo que pedimos. ;Cudles son los problemas con los que nos enfrentamos
hoy? tener gente que cumpla lo bdsico, ese es el problema.” (Empresa 6. Seguridad y
vigilancia)

PRESENTACION PERSONAL

La presentacién personal asi como el aseo y la higiene personal son relevantes sobretodo
para el area de limpieza y turismo. Al respecto, desde el sector limpieza se sefiala lo
siguiente:

“Y también aquello de lo que es su aspecto personal de tener que mandar gente a
bariarse o cortarse las ufias o afeitarse, o sea asi no podes ir con un cliente, porque hay cosas
que ya traemos mismo desde nuestra casa entonces es muy dificil que acd las podamos cambiar
(...) pero eres limpieza, eres servicio, parte de tu imagen, ldvate los dientes, algo minimo. (...)"
(Empresa 2. Limpieza)

Se manifiesta la importancia de la presentacién personal en el caso de las empresas
prestadoras de servicios en general

RELACION CON REGLAMENTOS ORGANIZACIONALES Y NORMAS DE SEGURIDAD

En relacion a la adhesion a normas, reglamentos y politicas de las empresas, varios
entrevistados sefalan la importancia de que los trabajadores tengan capacidad de conocerlas
y respefarlas.

“ahi es donde tenemos un filtro: que acepten limites primero, porque ya estd dada la
sociedad asf “hago lo que quiero y si no me gusta me voy”. Tenemos que tratar que entiendan
que hay ciertas normas, ciertas reglas que respetar, que nos regimos por una normativa,
llamémosle Ministerio de Trabajo, Seguridad Social, nhormas de seguridad. El drea de sequridad
e higiene nos sopla cada vez mds la nuca y tenemos que cumplir con todas las normas, y somos

una empresa que cumplimos con todo...” (Empresa 2. Limpieza)

“.es un tema de tener ganas de trabajar y tomar las medidas de seguridad para
trabajar bien” (Empresa 8. Operador Portuario).

Al respecto, se sefiala la dificultad de la poblacién vulnerable para adherirse a las normas y
respetarlas, entre otras caracteristicas y dificultades de la misma. La dificultad para
adherir a normas y reglamentos puede deberse, en parte, a que provienen del mercado

46



informal o al hecho de que participan tanto del mercado informal como del formal, de
manera itinerante.

“Mira yo mds o menos por zafra entrevisto 300 personas. De esas 300 personas, 250
son no calificadas. (...) en general no tienen hdbito de trabajo. Entonces o tienen problemas de
disciplinarios o faltas que ya conoces el antecedente o no tienen capacidad para adaptarse a
un contexto mds normativo, que es la industria que exige ciertas normas, cumplimiento de
seguridad y demds. (...) las personas de la zona estdn habituadas a trabajos informarles, a veces
cuesta mucho insertarse en una industria que tiene una cantidad de normas y reglamentos
para cumplir. Entonces nos pasa eso, nos pasa el ausentismo, las faltas, no cumplimiento de
procedimientos de seguridad, no cumplimento de procedimientos en general del trabajo.”
(Empresa 14. Agroindustrial)

“..que en algunos casos no se adaptan a determinadas normas y el tipo se tiene que ir
porque... le cuesta trabajar en equipo, le cuesta trabajar desde todo punto de vista...” (Empresa
8. Operador Portuario)

RELACION CON COMPANEROS Y JERARQUIAS

Varios entrevistados sefialan que los trabajadores no calificados tienen dificultades para
relacionarse con sus compafieros de trabajo. Son trabajadores con escasas habilidades de
comunicacion y dificultades para adherirse a normas basicas de convivencia. Al respecto,
desde el area del turismo se sefiala que:

“No sabe trabajar en equipo, no tiene respeto por el compariero, no sabe dirigirse ni a
los comparieros, no sabe dirigirse hacia los clientes y es importante.” (Empresa 12. Turismo)

Los entrevistados seflalan que los trabajadores no calificados tienen dificultades para
relacionarse con los mandos medios y el resto de las jerarquias. Son trabajadores que no
responden a las instrucciones de superiores y que son reacios a recibir indicaciones y
ordenes de parte de los mismos. Al respecto, varios entrevistados sefialan lo siguiente:

“Entonces, ;qué buscamos en seguridad y vigilancia? Si tenemos suerte de tener
militares retirados, vamos a andar bdrbaro, porque se retiran jévenes, a los 40 y pocos anos
estdn afuera. Y ya tienen la conducta que vos le decis “ese camién no puede salir de aht si no
trae un papelito amarillo” y el camién no va a salir de ahi. (...) Eso es algo que nosotros
buscamos, porque estds cumpliendo érdenes de un tercero (...) Y que sepan acatar ordenes que
son todas légicas y que entran dentro del marco legal..” (Empresa 6. Seguridad y vigilancia)

“.. una persona que pueda entender cuando se le da una instruccion, que haga lo que le
dice su encargado y que venga a trabajar todos los dias.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad y
mantenimiento)

ny

“La falta de respeto a la autoridad, me llama la atencién “che, loco”” (Empresa 10.
Agroindustrial)

En general, también se menciona que todas estas dificultades que se observan en los
trabajadores no calificados o escasamente calificados, generalmente se acentiian en el caso
de los jovenes. Sobre este aspecto, se sefiald lo siguiente:
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“..sobre todo los mds jovenes, los que van de 18 a 25 arios, son los de menos
productividad, los de mds ausentismo y los de mayor conflictividad. Es decir, el tipo que
realmente necesita laburar, el que ya tiene hijos a cargo, la familia, ese por lo menos no cae en
esa situacion de abandono laboral que entra en los mds jévenes que van, no van, no les importa
(--)” (Empresa 10. Agroindustrial)

“.. a nivel de jévenes se estd viendo en las empresas que para los jovenes venir en hora
es un tema que a veces no se dan cuenta que es importante cumplir con lo minimo que es venir
a trabajar y cumplir horario. Se ve que no registran ese aspecto como algo importante, se ha
perdido mucho el hdbito de trabagjo. (...)” (Empresa 15. Agroindustrial)

“..hoy la industria ofrece un trabajo rutinario, bastante estructurado. Donde esa
generacion se aburre, donde en general el puesto en si no te da un desafio entonces se empieza
a complicar el relacionamiento...” (Empresa 13. Agroindustrial)

Por otro lado, en términos generales varios entrevistados sefialan que existen diferencias
entre emplear varones y mujeres en lo que a competencias esenciales o genéricas refiere.
Se manifiesta que las mujeres suelen contar con mas habitos de trabajo y competencias
genéricas como son la puntualidad, el compromiso con el trabajo, relacionamiento con los
compaifieros, con los superiores, la asiduidad, el auto cuidado, entre otras. Al respecto, por
parte de los entrevistados se sefiala que:

“Lo que me ha pasado si por ejemplo que hay una diferencia entre la poblacion
mujeres y hombres. Eso si me ha pasado bastante, que de hecho hemos modificado algunos
puestos de trabajo para contratar mujeres. Nos ha pasado que la poblacién de mujeres se
presenta con mucho mds nivel de calificacién y mucho mds nivel de compromiso hacia el
trabajo, y en general son jefas de familia. Entonces nos ha pasado eso, de contratar mujeres
para hacer tareas que histéricamente las hacian los hombres. Y hemos tenido mucho mejores
resultados.” (Empresa 14. Agroindustrial)

“..incluso ha pasado también que quienes han tenido un muy buen desemperio son las
mujeres, porque son jefas de hogar y demds y porque han participado capaz en algtn
programa” (Empresa 9. Agroindustrial)

Dada la situacion sefalada por los empresarios sobre la escasez de mano de obra no
calificada con habilidades para lograr sostener la relacion laboral, se retomaran algunos
aspectos sobre las caracteristicas y condiciones de trabajo en las que se insertan estos
trabajadores. En primer lugar, como vimos, en general las empresas relevadas, de acuerdo a
lo que ellas sefalan, cumplen con los convenios colectivos (producto de la negociacion
colectiva) y las condiciones minimas que en cada uno de los mismos se acuerdan y
establecen, existiendo una preocupacién expresa por dejar sentado que se manejan dentro
de lo acordado en los convenios colectivos.

Por otro lado, como estrategia para contrarrestar algunos de los problemas sefialados (sobre
todo puntualidad y ausentismo), existen empresas y sectores que han implementado
diferentes incentivos para los trabajadores que se comprometen con el trabajo. La idea
siempre es lograr retener a estos trabajadores pero ademas sefialar, mediante ejemplos, los
beneficios del compromiso hacia el trabajo. En este sentido, algunos empresarios
manifestaron haber implementado incentivos:
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“..en su momento probamos pagar presentismo y tampoco funcionaba nos jugaba en
contra, porque después que la persona perdié el presentismo ya el resto del mes no le
importaba entonces terminaba sobrecargando un costo que no se lo podias trasladar al cliente.
De hecho un 90 % no cobraba presentismo entonces complicaban la tareas administrativas o
por la liquidacion por todo y no solucionabas el problema.” (Empresa 2. Limpieza)

“Mds alld de que tenemos un incentivo por asistencia perfecta, por presentismo que es
equivalente a 2 jornales, te diria que no alcanza el 20% de las personas que lo cobran
mensualmente ese presentismo. (...) te encontrds que la gente no le estimula el permanecer
estable.(...)” (Empresa 9. Agroindustrial)

“Hay un problema de ausentismo bastante marcado, sobre todo estamos hablando del
personal zafral A raiz de ese problema en la ultima ronda de consejos de salarios se trato de
incentivar el presentismo con una prima, para alguna forma incentivar la presencia en el lugar
de trabajo. No sé todavia, es muy reciente, no podemos tener resultados de eso. (...)” (Empresa
16. Agroindustrial)

“Y después otro gran problema es la falta de ambicién, los trabajos que se pagan por
productividad, el tipo mentalmente cumple con el objetivo de él y para. Vos le pagds X por un
bin, que es la unidad de medida de cosecha, pero por el seqgundo le pagds un diferencial no le
pagds mds. El loco hace éste y para de cosechar, o se regula durante el dia, no tiene la
ambicion, total con eso le da para mantenerse en su vida, para llevar su jornal y no sale de su
zona de conforty de esfuerzo laboral” (Empresa 10. Agroindustrial)

En el resto de los rubros no plantearon incentivos (fuera de lo establecido en los convenios)
como mecanismo para retener personal y disminuir la rotacién de personal no calificado.
En este sentido, se sefiala que no es una cuestiéon de incentivos o condiciones de trabajo, sino
que el problema es la falta de adhesién al trabajo, a normas y politicas de cada empresa.
Varios sefalan que los incentivos econémicos no implican mayor compromiso con el
trabajo, y que otro tipo de incentivos tampoco lo logran necesariamente.

Sobre los incentivos al trabajo y a la productividad, también se realiza una autocritica por
parte de algunos empresarios. Al respecto se sefiald lo siguiente:

“Quizds el problema sea de nosotros los empleadores de no generar los estimulos
suficientes, pero creo que la mano de obra viene con una falta de contraccién al trabajo y de
hacer el esfuerzo.” (Empresa 10. Agroindustrial)

COMPETENCIAS BASICAS

Como se desprende del concepto de competencias basicas al que nos referimos mas
arriba, éstas se adquieren en los niveles basicos de la educacion formal Cobra relevancia
entonces conocer el nivel educativo formal necesario para desempefiar tareas escasamente
calificadas. Los entrevistados de todos los sectores, sefialan que es necesario saber leer y
escribir o tener primaria completa o incompleta, y que dependiendo la tarea, puede exigirse
ciclo basico o algunos afios del mismo (Ver: Caracteristicas Generales de las Empresas, pag.
30) En general, se manifiesta que para realizar tareas de escasa o nula calificacion, el
requisito seria saber leer y escribir. Vale destacar que la exigencia de un nivel educativo bajo
también se relaciona con la escasez de mano de obra disponible para trabajar. Al respecto,
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un entrevistado sefiala que:

“En el vifiedo, dada la escasez de mano de obra que tenemos, durante todo el ano, se
requiere, y por ser la tarea simple y digamos, si bien tiene alguna etapa de entrenamiento el
entrenamiento es muy breve como para que cualquier persona con primaria completa pueda
asimilar los conceptos de lo que es manejar las primeras etapas del proceso de la vifia es
suficiente. Después I6gicamente a medida que haya mds especializacion en otras tareas de
vifiedo se requiere un poquito mds de formacion, tipo liceo incompleto, y la parte de
elaboracién aspiramos con liceo completo, porque es una tarea mds especifica.” (Empresa 15.
Agroindustrial)

Como dijimos, las exigencias de educacion formal para trabajos no calificados en los rubros
mencionados, son de primaria o de alfabetizacién, pero cabe destacar que esto se toma en
consideracion en funcidon de otras habilidades, por lo que si se cuenta con “habitos de
trabajo” se es flexible en cuanto al nivel de educacion formal alcanzado por el postulante, asi
como en cuanto a las competencias especificas deseables para el trabajo. En conclusién, se
destaca la necesidad de competencias transversales, esenciales y genéricas, asi como de
habitos de trabajo por sobre la educacion formal o informal

Asimismo, el hecho de emplear mano de obra escasamente calificada genera ciertas
dificultades, entre las cuales figura la de entender manuales y documentos por parte de los
trabajadores. Al respecto uno de los entrevistados sefialo lo siguiente:

“Porque la otra dificultad que tenemos es que los no calificados a veces no saben leer
ni escribir muy bien.” (Empresa 13. Agroindustrial)

SOBRE LA CAPACITACION ESPECIFICA

En términos generales los entrevistados sefialan que las competencias especificas, de ser
necesarias para el puesto de trabajo, se adquieren dentro de cada empresa mediante
capacitaciones especificas para la tarea y/o practica laboral, y no existe la exigencia previa
para el trabajador.

Desde todos los sectores, los entrevistados seflalan que la capacitacién especifica para la
tarea es dictada por la empresa. Al respecto, se manifest6 lo siguiente:

“En cuanto a la capacitacion, nosotros tenemos una de las pocas escuelas de seguridad
privada habilitada por el Ministerio del Interior (...) Bdsicamente esa es la capacitacion que
reciben en cuanto a seguridad.(...) Primero estd la capacitacién y después va la supervision”
(Empresa 6. Seguridad y vigilancia)

“Generalmente se hace lo que es la formacion turistica, para que sepan como llegar a
cada punto del departamento y moverse dentro del pais, (...) en el caso de las mucamas se les
hace preparacién de mucama, (...) recepcién por ejemplo se les da idiomas, depende” (Empresa
12. Turismo)

“Nos aseguramos nosotros de que la tengan y listo, se la damos y a otra cosa. Es mas
sencillo que andar buscando gente que tenga experiencia en o haya hecho algo en general”
(Empresa 7. Turismo)
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Otros entrevistados también sefialan que incluso las empresas dictan cursos de actualizacion
periddicamente.

“.. siempre todo el afio trabajamos tratando de identificar la necesidad de capacitacion
de las distintas sectores.” (Empresa 15. Agroindustrial)

“Capacitaciones se hacen también regularmente con los cosecheros, (...) a medida que
se necesitan, que se nota que no hay suficiente aprendizaje o que no se entendié bien, se hacen
regularmente nuevas capacitaciones.” (Empresa 11. Agroindustrial)

Por otro lado, también se sefiala que la capacitacién se realiza dentro de la empresa a través
de la practica laboral, con asistencia para el desempefio de la tarea.

“..se integran a un equipo que ya estd trabajando, le dicen mira esto es asi y asi, se
engancha acd, se agarra acd y es trabajo.” (Empresa 8. Operador portuario)

“.la capacitacion es interna, continua porque dada la rotacién estamos
constantemente poniendo gente en escena y siempre requiere una capacitacién por minima
que sea. (...) Esa capacitacion bdsica la reciben en el lugar por parte de los encargados y los
supervisores. (Empresa 5. Limpieza, seguridad y mantenimiento)

“Se capacita acd, hay gente de mucha experiencia que les va ensefiando lo que tienen
que hacer. Aparte cada empresa es diferente, maneja distintas mdquinas, entonces nosotros
entrenamos a la gente en base a lo que nosotros necesitamos.” (Empresa 1. Industria)

Respecto a este tema, cabe mencionar que los puestos de trabajo que pueden ocupar los
trabajadores a los que se viene haciendo referencia, implican el desempeiio de tareas que no
requieren saberes particulares, o que se pueden adquirir en poco tiempo. Por esto en la
mayoria de los casos estos procesos de aprendizaje se dan en las empresas, ya sea en
instancias especificas o en la practica laboral

NECESIDAD DE CAPACITACION ESPECIFICA PREVIA A LA RELACION LABORAL

En empresas de algunos sectores, los entrevistados sefialan que para el desarrollo de algunas
tareas puntuales es deseable contar con formacion especifica, experiencia previa especifica
o habilitacién especifica para desempenar las mismas de manera satisfactoria. Al respecto, a
modo de ejemplo se sefiala que:

“No es lo mismo que arranque una persona de cero con una motosierra, que no sabe
como se prende, a uno que ya sabe prenderla y manejarla. Ya arrancas mucho mds avanzado.”
(Empresa 13. Agroindustrial)

“..son chéferes que ya tienen experiencia, hay gente que viene a trabajar con nosotros
para manejar vehiculos, automéviles que son chdferes del taxi que trabajan de pedn del taxi en
algunos turnos y cuando no estdn de turno pueden venir para acd o camioneros o chéferes de
taxi o elevadoristas, gente que tiene experiencia. Cuando nosotros los contratamos ya tiene la
experiencia, no hay forma de capacitar a un chéfer, la capacitacion si es indicarle como
conducir los vehiculos dentro del barco que es distinto a conducirlo fuera.” (Empresa 17.
Operador portuario)
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Para finalizar, algunos entrevistados relacionan la ausencia de competencias basicas,
genéricas, actitudinales, la falta de capacitacién especifica, con una baja productividad y con
un bajo rendimiento. En este sentido, sefialan la importancia que tiene el rendimiento para
sostener una relaciéon laboral:

“hemos visto que la productividad de un trabajador en la citricultura en Uruguay es
casi la mitad de lo que trabaja un trabajador de la citricultura en el mundo. (...) Por lo menos en
una actividad como nosotros que dependemos pura y exclusivamente de la mano de obra, es
uno de los grandes problemas. (...) Primero porque el nivel de desempleo es bajisimo y vos no
tenés un ejército de reserva para seguir echando mano. Y la productividad es malisima.”
(Empresa 10. Agroindustrial)

“los problemas prdcticamente son de productividad, es decir escasa productividad y de
ausentismo.” (Empresa 16. Agroindustrial)

A modo de sintesis:

La pregunta disparadora que gener¢ las afirmaciones que aqui se recogieron por parte de
empresarios o personas vinculadas al manejo de “recursos humanos” fue: ;Cudles son los
principales problemas que presentan los trabajadores no calificados dentro de la empresa?
Obviamente los problemas a los que se hace referencia no afectan a todos los trabajadores no
calificados, pero como vimos se repiten en la mayoria de las empresas consultadas. A su vez,
resulta claro que estos problemas estin vinculados a vulnerabilidades y carencias que se
reflejan en aspectos actitudinales y en conductas que tiene como rasgo caracteristico la falta
de apego a las normas de las organizaciones, tanto aquellas explicitas como horarios,
reglamentos y normas de seguridad, como aquellas implicitas que hacen al relacionamiento
entre pares y con jerarquias, las mas de las veces resumido como “falta de cultura de trabajo”.
A continuacion se resumen los aspectos mas destacados.

De forma unanime se manifiesta que las habilidades transversales, las competencias
esenciales y basicas, y la disposicion para el trabajo son fundamentales para las empresas y
son las competencias principales tomadas en cuenta a la hora de contratar personal
escasamente calificado o no calificado.

Como los entrevistados suelen valorar a los trabajadores con “habitos de trabajo”, cobran
extrema relevancia las referencias laborales y personales, asi como el hecho de contar con
experiencia laboral en términos generales mas alla de la especifica para la tarea.

Los entrevistados manifiestan la necesidad de que los trabajadores cuenten con
competencias transversales, basicas y esenciales que les permitan acceder a un puesto de
trabajo y sostener luego la relacion laboral. Se mencionan competencias como rendimiento,
productividad, capacidad de trabajo en equipo, buen relacionamiento con compafieros y con
las jerarquias, la capacidad de responder a indicaciones de jerarquias, adhesion a normasy
politicas de la empresa, eficiencia, presentismo, cumplimiento de horarios, interés por el
auto cuidado, y compromiso con el trabajo.

Varios entrevistados manifiestan que existe una falta de compromiso con el trabajo por
parte de los trabajadores escasamente calificados y no calificados. En este sentido, se sefiala
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que no se valora el trabajo como actividad social, y no se lo entiende como un espacio de
desarrollo personal

En términos generales, los entrevistados sefialan que dos de las dificultades que se
encuentran para la inclusién en el mercado laboral formal y para el sostenimiento del
empleo por parte de los trabajadores no calificados, es el no cumplimiento de horarios
laborales y el ausentismo, problematica acentuada y observada mas frecuentemente en el
caso de los jovenes. Al respecto, se sefiala la dificultad de la poblacién vulnerable para
adherirse a las normas y respetarlas. La dificultad para adherir a normas y reglamentos se
explica, en parte, porque provienen del mercado informal o por el hecho de que participan
tanto del mercado informal como del formal, de manera itinerante.

Varios entrevistados sefialan que los trabajadores no calificados tienen dificultades para
relacionarse con sus compafieros de trabajo. Son trabajadores con escasas habilidades de
comunicaciéon y dificultades para adherirse a normas bdasicas de convivencia. Los
entrevistados también sefialan dificultades para relacionarse con los mandos medios y el
resto de las jerarquias. Desde su punto de vista, son trabajadores que no responden a las
instrucciones de superiores y que son reacios a recibir indicaciones y 6rdenes de parte de
los mismos también se menciona que todas estas dificultades que se observan en los
trabajadores no calificados o escasamente calificados, generalmente se acentiian en el caso
de los jovenes.

En términos generales varios entrevistados sefialan que existen diferencias entre emplear
varones y mujeres en lo que a competencias esenciales o genéricas refiere. Se manifiesta
que las mujeres suelen contar con mas habitos de trabajo y competencias genéricas como
son la puntualidad, el compromiso con el trabajo, relacionamiento con los compafieros, con
los superiores, la asiduidad, el auto cuidado, entre otras.

Como estrategia para contrarrestar algunos de los problemas sefialados (sobre todo
puntualidad y ausentismo), existen empresas y sectores que han implementado diferentes
incentivos para los trabajadores que cumplan con asistencias y horarios.

Finalmente, en términos generales los entrevistados sefalan que las competencias
especificas, de ser necesarias para el puesto de trabajo, se adquieren dentro de cada empresa
mediante capacitaciones especificas para la tarea, y no existe la exigencia previa para el
trabajador.
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IV. EXPERIENCIAS Y VALORACIONES EN TORNO A LAS POLITICAS DE
INCLUSION SOCIO-LABORAL

VALORACION GENERAL DE POLITICAS DE INCLUSION SOCIO-LABORAL - ADAPTACION
DE LAS PSL A CADA SECTOR - PROCESOS, TIEMPOS, Y SELECCION EN LOS PSL -
VENTAJAS DEL PASAJE DE PARTICIPANTES POR PROGRAMAS DE TRABAJO PROTEGIDO -
SEGUIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO DE LAS INSERCIONES - DIFUSION Y COMUNICACION
- TIPOS DE MOTIVACION DE LAS EMPRESAS PARA PARTICIPAR DE PSL

En este capitulo se repasaran las diferentes experiencias que han tenido las empresas
consultadas para este estudio, en cuanto a la participacién en programas, convenios e
iniciativas tendientes a favorecer la inclusion a través del trabajo de sectores de la poblacién
que se encuentran en clara desventaja relativa al momento de conseguir un empleo formal
(va sea por condiciones socioeconémicas y educacionales desfavorecidas, y/o por
diferentes tipos de vulnerabilidad especificos vinculados a discapacidades, situaciones de
privacion de libertad, etc.). Por esto mismo, las valoraciones que se recogen no refieren
exclusivamente a los principales Programas de Inclusiéon Sociolaboral que aqui tratamos
(OE, UT y Nexo), sino también a otras iniciativas desarrolladas por OSCs, sindicatos o
gobiernos departamentales.

Dar cuenta de estas experiencias resulta relevante por si mismo, pero ademas porque por lo
general, el relato de estas experiencias no se encuentra separado de valoraciones de
diferente tipo acerca del funcionamiento de las iniciativas de inclusién laboral y del grado en
que resultan utiles, tanto para los participantes que se insertan en el trabajo formal, como
para las propias empresas.

Antes de comenzar es necesario hacer dos aclaraciones. La primera tiene que ver con que
las empresas que formaron parte de la muestra, fueron seleccionadas a raiz de que habian
contratado trabajadores participantes de Uruguay Trabaja o de Objetivo Empleo, sin
embargo en varios casos nos encontramos con que los entrevistados no identificaban
claramente a los trabajadores contratados por esta via ni el proceso en si, ya sea porque
habia pasado bastante tiempo desde su contratacién, o porque el vinculo de la empresa con
el programa no fue directo, sino mediado por OSCs. En segundo lugar, en algunos casos se
daba una participacion parcial de las empresas en estas iniciativas (por ejemplo, recurriendo
a OE como “bolsa de trabajo”, pero sin plegarse a los beneficios y obligaciones de una
participacion completa). Por estos motivos, y por otros que se desarrollardn a continuacion,
nos encontramos con que el conocimiento y las valoraciones en torno los programas es
fragmentario, lo que de por si constituye un hallazgo relevante.

VALORACION GENERAL DE POLITICAS DE INCLUSION SOCIO-LABORAL.

En primer término, a nivel discursivo, se constat6é una disposicidn general positiva hacia las
PSL. Como se vera mas adelante, dependiendo del sector del que se trate, esta disposicion
algunas veces se asocia a las necesidades concretas de mano de obra de las empresas (en el
sector citricola por ejemplo), a la alta rotacién de empleados (casos como el del
supermercadismo), o a iniciativas inspiradas en el marco de la responsabilidad social. Mas
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alla de esto, y de los aspectos criticos que también se destacaran, se encontr6 que en todos los
sectores empresariales considerados, existe la disposicion para seguir participando y
articular acciones.

“..me parece importante que (las empresas) colaboren pero activamente, no en la
intencién de decir bueno “yo tengo la intencién de darles trabajo’, sino que bueno que puedan
destinar técnicos para que en asociacion con los docentes de las distintas entidades hagan
mejor capacitacién mds acorde a lo que es la realidad, lo que vas a encontrar.” (Empresa 15.
Agroindustrial)

“Nosotros somos muy abiertos en cuanto a la posibilidad de que vengan a nosotros
todos aquellos que quieran trabajar con nosotros (...) tenemos mucho contacto con muchas
organizaciones no gubernamentales, que ellos preparan gente o conocen gente, nos las
mandan y nosotros las ingresamos, no tenemos problema en eso” (Empresa 18.
Supermercados)

“Al principio de la conversacion te dije que nos interesan todas las formas en las que
podamos incorporar gente y en donde nos podamos ayudar mutuamente, nos interesa.”
(Empresa 5. Limpieza, seguridad y mantenimiento)

“..y seria bueno poder interactuar mds orgdnicamente con ese tipo de experiencias.
Nosotros estamos a la orden para eso porque entendemos que todos tenemos que poner el
granito de arena y que es la tinica manera de que todo vaya mejorando para todos...” (Empresa
7. Turismo)

“(Los PSL) estdn bien por ambos lados; por el lado individual de cada persona y
familiar, y por el lado de que en las empresas todo lo que sea valor agregado se traduce en
beneficios para ambos.” (Empresa 11. Agroindustrial)

Como algunos de los entrevistados citados sefialan, se valora la participaciéon en estas
iniciativas en el sentido de que implica la posibilidad de que ambas partes salgan
favorecidas: empleados y empleadores. Sin embargo, como se vera en este capitulo, desde el
punto de vista de las empresas, los programas deberian corregir ciertos aspectos por los que
actualmente sus propuestas no resultan atractivas, al no hacerse evidente un beneficio real
para los empleadores. Estos aspectos aparecen en los discursos en el momento en que los
entrevistados empiezan a relatar las diferentes experiencias. A su vez es un aspecto central
en el discurso de las cAmaras empresariales recogido en la primera parte del informe, que se
plantea en términos de que los programas se disefian “de espaldas al sector empresarial”.

Las empresas en las que se realizaron entrevistas presentan una diversidad de experiencias
de contratacion de poblacion con diferentes vulnerabilidades. Estas experiencias se pueden
dividir en dos grupos: aquellas que implican la contratacién de individuos a partir de una
“bolsa de trabajo” ofrecida por un Programa (Objetivo Empleo); y por otro lado aquellas que
implican la contratacién de grupos o cuadrillas de trabajo, donde por lo general existe un
seguimiento de una OSC. La preferencia por una u otra estrategia depende en general de las
caracteristicas del rubro, siendo la Gltima modalidad mas acorde con el trabajo zafral, en le
caso de las empresas citricolas, vitivinicolas o arroceras.

Dentro de las experiencias del primer grupo, uno de los entrevistados comenta que se

55



recurrio a la contratacién de trabajadores a través de los Centros Publicos de Empleo, pero
sin participar del Programa Objetivo Empelo por no poder cumplir con las condiciones del
mismo:

“..muchas veces trabajamos con los centros ptiblicos de empleo como formas de
reclutamiento de personal Pero nunca participamos, por lo menos de forma oficial, la empresa
con esos programas.” (Empresa 16. Agroindustrial)

Entre las experiencias del segundo grupo, es importante destacar dos que implican la
contratacién de trabajadores en situaciones particulares de vulnerabilidad. Una de ellas es la
contratacién de una cuadrilla de personas privadas de libertad y excarcelados, por parte de
una empresa del rubro vitivinicola:

“Hemos tenido gente de distintos programas de Excarcelados trabajando en la vifia
mayormente, y alguna breve experiencia en el salon de eventos, que es este local que estamos
aqui, pero mayormente se le ha dado apoyo a la parte de vifia.” (Empresa 15. Agroindustrial)

La otra experiencia refiere a la contratacion de personas con discapacidades, en articulacion
con instituciones de capacitacion laboral, para la zafra de citricos:

“..Io que si todos los afios tomamos son jovenes con capacidades diferentes, que lo
hacen en el instituto PROA8 acd en Salto. Todos los afios siempre se toma... tenemos 10, 12, 15,
se toma mds pero siempre hay alguno que no se adapta. Depende de la discapacidad que tenga,
algunos no se adaptan. Pero todos los afios tenemos entre 10 y 15 funcionarios trabajando con
nosotros, siempre se le hacen un curso previo y después le hace la capacitacion acd dentro de
packing. Y después los muchachos quedan. Incluso acd siguen trabajando sin problemas...”
(Empresa 13. Agroindustrial)

De esta ultima experiencia es importante destacar el elemento de sistematicidad evidenciado
en el hecho de que se tomen jovenes con discapacidades “todos los afnos”, lo que permite
acumular experiencia, de manera de aumentar las posibilidades de éxito de esas inserciones.

A continuaciéon se profundizara en diferentes aristas de las iniciativas de inclusién socio-
laboral, tanto en lo que refiere a fallas y aspectos problematicos como a fortalezas de las
mismas. En muchos casos es necesario dar cuenta del sector y rubro empresarial desde
donde se realiza la valoracion, porque esta depende de las caracteristicas y dinamicas
propias del sector, y de la medida en que las iniciativas ofrecidas se adaptan a ellas.

ADAPTACION DE LAS PSL A CADA SECTOR.

En este sentido, los entrevistados vinculados a sectores con un fuerte componente zafral en
el trabajo, como es el caso de las empresas citricolas, sefialan que programas como Objetivo
Empleo, no se adaptan a las condiciones de zafralidad que forzosamente tienen las
contrataciones, al exigir un minimo de tiempo en la duracién del contrato para poder recibir

18 Entidad de capacitacion que trabaja en convenio con INEFOP en varios departamentos del interior del pais.

http://www.institutoproa.edu.uy/instituto
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el beneficio econémico en el subsidio del sueldo.

“..lo que nos pasa a nosotros no es que no queramos tener un convenio, no nos
resulta tan util porque en realidad el beneficio fiscal o econémico es minimo y a veces no
cumplimos el requisito porque son 6 meses de trabajo, se trabaja 4 meses y entonces en
realidad no cumplimos, no llegamos (...) no me genera un valor diferencial porque tampoco
me generas un ahorro porque no cumplo con los requisitos porque es un zafral de un mes y
medio o dos meses, no me genera un beneficio.” (Empresa 14. Agroindustrial)

“.esa es una de la limitaciones, muchas veces los programas terminaban no
entendiendo que esto es una actividad zafral y que hay un periodo. Y después del cual no se
puede seguir contratando gente.” (Empresa 16. Agroindustrial)

“Por el Ministerio de Trabajo, a través de Objetivo Empleo que hemos trabajado y por
los Centros Piiblicos de Empleo Locales. Pero no hemos tenido la respuesta a todos nuestros
requerimientos, si para algunos casos puntuales donde vos llends todo el perfil del cargo. Hemos
incluido algiin personal de packing con los CEPEs de San José, pero no para la parte rural Yo
creo que ahi, o nosotros no supimos interpretar o de la otra parte tampoco, pero como que no
se hizo una buena simbiosis con la parte de la zafrabilidad y del personal rural que tiene que
trabajar en la quinta (...) las contratamos no con los beneficios que da OE, las contratamos con
nuestra planilla a full con todo lo nuestro. Es decir, “usamos” la bolsa de trabajo que tienen ellos
para que nos acercaran gente y nosotros la incorporamos a la planilla nuestra.” (Empresa 10.
Agroindustrial)

En este sentido se percibe que las condiciones para que las empresas participen de Objetivo
Empleo, en este caso, son bastante rigidas, o que al menos no fueron pensadas tomando en
cuenta la zafralidad, de esta manera la relacién y el compromiso de las empresas es parcial:
las empresas no reciben el subsidio econémico, pero tampoco se comprometen a mantener
al trabajador mas alla del periodo de zafra. Esto quiere decir que las empresa no participan
del programa Objetivo Empleo, lo que hacen es unicamente hacer uso de un servicio de
intermediacion laboral

PROCESOS, TIEMPOS, Y SELECCION EN LOS PSL

Siguiendo especificamente con Objetivo Empleo, otro de los aspectos criticados, en este caso
por un entrevistado de una empresa del sector hotelero, tiene que ver con el proceso de
contratacion, la carga burocratica, lo engorroso de los tramites, y lo extenso de los tiempos
que implica pasar por todas la etapas y contratar mediante este programa.

“Objetivo empleo es muy engorroso... la persona que estd en OE hace quinientas
entrevistas, habla con la gente, me parece una pérdida de tiempo para ellos (..) tienen
demasiada estructura a veces los programas (...) Ellos llaman, hacen la seleccién, me hacen
perder el tiempo, me mandan una lista enorme, de esa lista tengo que elegir tres o cuatro y
después fijar la entrevista, es lo mds engorroso que he visto en esto de objetivo de empleo. Les
hago la entrevista, se arregla todo y después el chico no viene. ...y la gente que mandan no sé...
Yo debo de haber tenido no sé cudntas entrevistas, tenés el contrato, las fotocopias, todo
prontito para inscribir el sefior, hora de entrar no llega el sefior. Y antes se firmaba el contrato
antes, y se decia que se empieza a trabajar tal dia, y se decia cudndo iba a entrar a la empresa,
o sea, cuando iba a poner el pie en la empresa ya estaba registrado.” (Empresa 12. Turismo)
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Esta cita conecta directamente con otro aspecto que despierta criticas en algunos casos, y
que refiere al proceso de seleccion de participantes realizado por los programas. La
dificultad se vincula a las falencias en cuanto a habilidades transversales, asi como a la
motivacion de estas personas ya no en permanecer, sino al menos tomar el empleo que se le
ofrece.

“Yo tengo gente de estos planes de equidad, emergencia, Uruguay Trabaja, Uruguay
Emplea y todos los demds que han estado en caja, dos dias, es un costo para la empresa, dos
dias, es mds, algunos se fueron sin firmar, porque ni siquiera fueron a cobrar, yo lo intento, hay
voluntad, lo intento, pero este afio sélo se tomé una persona, creo que estuvo un dia, estuvo uno
o0 dos (...) el trabajo que hace la gente de la oficina de acd del Chuy [Oficina Territorial del
Mides] es importante, e intentan hacer la insercion, realmente intentan, porque ya te digo a mi
siempre me estdn llamando, permanentemente, pero no estdn preparados (...) porque
realmente son gente que no sabe trabajar en equipo que tiene nivel educativo bajo y demds,
que le cuesta mucho.” (Empresa 12. Turismo)

Este problema también es sefalado por empresas del sector de la construccion, asociado a
las caracteristicas especificas que presenta el trabajo alli:

“..te pueden mandar gente que no este en condiciones fisicas de trabajar en una obra,
de la bolsa del ministerio (MTSS) por ejemplo te mandan personal que no esta realmente
capacitado no se si fisicamente porque es un trabajo muy pesado el de obra y mds el del pedn.”
(Empresa 4. Construccion)

“..se anota mucha gente que no es pedn, que no quiere iniciarse en la construccion,
sino con una cantidad de experiencia se anotaron y le sacaron el puesto a una cantidad de
peones que quedaron a la espera.” (Empresa 3. Construccion)

Un punto de vista similar se recoge en el sector vitivinicola, donde se propone que la
seleccién seria mas eficiente si existiera un conocimiento lo mas completo posible del perfil
del puesto que se intenta cubrir.

“..el que selecciona a veces desconoce la interna de una empresa, hasta desconoce el
trabajo que va a hacer, y por mds que vos le expliques por teléfono, le envies el perfil escrito,
estd muy lejos de conocer cudl es la realidad del trabajo. (...) Y lo otro que claro, no hay ningtin
perfil que se traslade por teléfono que quede claro, es decir, ahi hay fallas de ese tipo, incluso yo
he tratado de fomentar eso, de que la empresa pretende participar de la seleccion de los jévenes
que van a participar del curso y como que hay un resquemor ahi, de no intromisién (...) Y
después bueno se da eso que yo te decia, entra un grupo de 22 y en 3 dias te quedas en 7 porque
bueno, y si, no era para ellos.” (Empresa 15. Agroindustrial)

Los problemas vinculados a la seleccion de los participantes, su adecuacion a los puestos, y la
presencia de un nivel minimo de motivacidon para el trabajo, afecta no solo a Objetivo
Empleo, sino a otras iniciativas con caracteristicas similares, relatadas por los entrevistados,
sobre todo aquellas vinculadas a entidades de capacitacién. En la siguiente cita se recoge el
punto de vista del representante de una empresa vitivinicola, que tuvo experiencia con
entidades de capacitacion laboral:

“..como que no es muy asertiva la seleccion de los jovenes que se anotan a los cursos,
yo lo que he notado es que muchas veces se piensa: “no cumple los requerimientos del curso
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pero vamos a dejarlo porque tiene interés de estudiar” y bueno estd bien, en el aspecto social se
cumple, pero a la hora de llegar a concretar algo con esa persona... después le ofrecen trabajo y
la persona no tiene interés de trabajar, (...) a la hora de ofrecer el trabajo no tiene interés de
trabajar, o empiezan con la excusa de que ahora estoy estudiando y no voy a trabajar, si estudio
no puedo trabajar, buscan una excusa, o al revés, cuando le inculcds que deba retomar los
estudios de secundaria, los estudios formales, te encontrds que “no, porque ahora yo quiero
trabajar, y el dia que quiera estudiar no puedo trabajar’, siempre estdn en esa dualidad”
(Empresa 15. Agroindustrial)

Por otro lado, mas alld de los aspectos criticos mencionados, es importante destacar que
algunos entrevistados sefialan que el proceso de seleccidon en si, aporta un valor adicional en
la consideracién de los candidatos. Esto tiene que ver con que el proceso de seleccion puede
significar cierto tipo de compromiso para el trabajador postulante, en la medida en que
particip6 de un proceso de seleccion realizado por una institucion a la que acudié con el
objetivo de conseguir un empleo:

“Para mi es mds ttil una persona que ya viene comprometida con algo que alguien
que pasa por la puerta, una persona que viene del Mides, es un tipo que paso por una
entrevista que mds menos ya tuvo contacto con alguien y se siente mds comprometido. Riesgos
vas a tomar siempre cuando a alguien tomas de un programa uno se siente un poco respaldado
de que ya alguien los vio lo filtrd, asistente social problemdticas, psicologicas, y ya vienen...”
(Empresa 2. Limpieza)

VENTAJAS DEL PASAJE DE PARTICIPANTES POR PROGRAMAS DE TRABAJO
PROTEGIDO

Como ya se sefald, la muestra estuvo conformada por empresas que habian contratado
trabajadores que pasaron por el programa Uruguay Trabaja, o que participaron de Objetivo
Empleo. Vinculado con las problematicas entorno a la seleccion de trabajadores vistas
anteriormente, resulta importante sefialar que muchos entrevistados sefialaron el hecho de
que el pasaje por programas como Uruguay Trabaja mejora notoriamente las posibilidades
de una insercion exitosa en un trabajo formal

“Lo que si me ha pasado que estd bueno es que he contratado a personas que han
trabajado en el Mides y en realidad son muy buenos funcionarios, eso si lo he visto y sobre todo
mujeres. Todas las mujeres que he contratado para trabajos en planta han trabajado en el
Mides, casi el 90% de las mujeres (...)Vienen con capacitacién Mides y han trabajado en esos
programas Mides que un afio te toca y al otro no podes, no sé, pintar la escuela, arreglos de las
plazas, esos trabajos que son de baja calificacién pero que en realidad a nosotros nos aporta
porque la mujer se adapta a ese tipo de trabajo y después lo puede hacer en planta y en general
les ha ido bien (...) Capaz que si me dice que trabajo en Mides y tiene experiencia en Mides en
realidad lo valoro positivo y tiene altas chances de entrar y altas chances de éxito.” (Empresa
14. Agroindustrial)

En esta entrevista y en las que se cita a continuacion se valora que el pasaje por programas
como Uruguay Trabajal?, refuerza en los trabajadores participantes competencias genéricas

19 También es necesario tener en cuenta que en este punto puede operar un proceso de seleccién por parte
de las OSC que hacen el acompafiamiento de los grupos de Uruguay Trabaja, y que en muchos casos es el
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o esenciales, y transversales. En este sentido el programa cumple uno de sus cometidos
centrales, en lo que tiene que ver con preparar a personas en situacién de vulnerabilidad
para una posterior insercién laboral formal

“Para nosotros cualquiera de las experiencias que hemos tenido fueron buenas,
algunas mejores, otras no tanto, pero todas con interés de apoyar a esa gente, y con programas
de capacitacion previa, para que la gente ingrese medianamente con concepto de lo que es la
importancia de conseguir un trabajo, cuidarlo, los aspectos de utilizacién de roles y
competencias.” (Empresa 15. Agroindustrial)

“Ventajas las hay, porque ademds todos estos programas tienen alguna formacion que
prepara un poco a la gente. Y tal vez yo no sé verdaderamente, sé el contenido de aquellos
programas pero no sé de lo que pueda estar hoy en funcionamiento, pero creo que siempre hay
cierta concientizacién en los programas de la importancia del trabajo y la seriedad del trabajo,
la importancia de su mantenimiento para la estabilidad en la propia vida y una serie de cosas.
Y creo que eso estd muy bien en el sentido de que es gente que ya viene con una cierta
formacidn o con una cierta idea de que es bueno respetar el trabajo una vez que se consigue, o
tener una actitud diferente frente al trabajo.” (Empresa 7. Turismo)

En este punto se constata un claro matiz con respecto al discurso de las camaras
empresariales, desde donde no se pone énfasis en las restricciones que tiene la poblacion
participante de estos programas. (Ver: Parte I. Pags. 23 a 29)

SEGUIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO DE LAS INSERCIONES

Siguiendo con los aspectos en los que se detiene la critica de los representantes de las
empresas entrevistados, otro tiene que ver con el rol de seguimiento y acompafiamiento
que podrian tener los programas. En este sentido se sefiala que para este tipo de iniciativas,
es deseable que exista un seguimiento de las inserciones de los participantes por parte de los
programas.

“Lo que sucede con los programas con los que hemos trabajado o con Objetivo Empleo,
es que el vinculo termina después que te dan la nomina con los tipos. (...) pero podrias hacer el
seguimiento, ;que sucedid?, ;por qué desertaron?, porque algiin problema tiene que haber en el
camino, poder identificar los problemas tanto del trabajador como de la empresa que los recibe,
seria muy valioso.” (Empresa 10. Agroindustrial)

En el entendido de que una de las problematicas mas fuertes de las inserciones tiene que ver
con la continuidad del trabajador en el puesto, resulta l6gico que desde las empresas se
propongan seguimientos y acompafnamientos. Aunque en las entrevistas no se llegan a
diferenciar los términos, estos implican diferentes acciones, e incluso pueden referir a
diferentes etapas de un proceso. El seguimiento tiene que ver con que el programa cuente
con informacion sistematica de los participantes, tanto de aquellos que se insertaron
laboralmente, como de aquellos que se mantienen en la “bolsa de trabajo”. Esta informacion
permitiria entre otras cosas conocer el éxito de las inserciones. En este sentido, a propésito
de la experiencia a nivel internacional sistematizada por Perazzo y Rossel, se sefiala que:

actor que conecta a estos participantes con los puestos de trabajo, de manera que es presumible que se
deriven los participantes con mayores posibilidades de sostenerse en el trabajo.
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“Si bien de las evaluaciones no emerge con claridad cudl seria la combinacion de
intervenciones mds apropiada, (...) una que pareciera generar buenos resultados es la que
coordina los servicios de intermediacién laboral con las empresas y el seguimiento del
desocupado en la actividad de busqueda...” (Perazzo y Rossel Pdgs. 35y 36)

En relacion a la falta de seguimiento, se sefiala por parte de uno de los entrevistados
(vinculado a una empresa citricola en la que el grueso de sus trabajadores son contratados
zafralmente), que la lista de trabajadores ofrecidos por Objetivo Empleo coincide con la base
de datos que la empresa utiliza para reclutar trabajadores en las zafras:

“..inclusive pasaba que nosotros cuando el ministerio nos paso una lista de gente,
nosotros ya esa gente por decir el 80% ya lo teniamos trabajando acd adentro, estaban en la
lista del ministerio pero nosotros ya los habiamos llamado, ya estaban trabajando. O sea no nos
sirvié de mucho la ayuda, fue muy poco lo que pudimos rescatar, pero rescatamos algunos de
esa lista que nos dieron.” (Empresa 13. Agroindustrial)

En este punto se evidencia la necesidad de que este tipo de programas cuente con
informacion actualizada sobre los participantes.

Por otro lado, el acompafnamiento implica un rol mas activo y de trabajo directo con los
participantes y las empresas, orientado a brindar un apoyo que facilite la insercion, ya sea
mediando con los empleadores, con los trabajadores/as y/o con ofras instancias de
prestaciones de servicios publicos (salud, educacién, cuidados, intervenciones en casos de
violencia doméstica, por mencionar algunos que pueden afectar el hecho de que una
persona pueda mantener un trabajo) que faciliten que las personas puedan continuar con
sus empleos.

“...el tema no es encontrar la gente, el tema es mantenerla y que la gente entienda que
ese trabajo que estd haciendo es un trabajo que es digno, que es valorado y que le aporta los
recursos necesarios o suficientes como para poder mantener a su familia de acuerdo al
esfuerzo que generd.” (Empresa 11. Agroindustrial)

“..mantenerse dentro de una bolsa de trabajo pero que tenga cuerpo esa bolsa, que
tenga gente atrds que los este evaluando, capacitando que te diga “loco mafiana tenés que
presentarte ;por qué no vas?” es decir, trabajar mucho mds en comunidad con las empresas es
lo que nosotros vemos de afuera...” (Empresa 10. Agroindustrial)

DIFUSION Y COMUNICACION

Cuando se disefia una politica social o un programa, uno de los aspectos que se toma en
cuenta tiene que ver con los medios para informar a los potenciales beneficiarios acerca de
la prestacion que se ofrece, y de las condiciones que estos deben cumplir. La decisiéon en
cuanto a las estrategias de difusion utilizadas se vinculan ante todo a las capacidades del
programa o del proyecto de responder a la demanda de los potenciales beneficiarios, en un
periodo acotado de tiempo. En el caso de programas de intermediacién laboral o de
promocién de la contrataciéon de poblaciéon vulnerable, los destinatarios de la informacién
como posibles participantes son por un lado aquellas personas con problemas para
insertarse en el mercado laboral formal, y por otro lado las empresas en las que se pretende
insertar a estos trabajadores. La estrategia de comunicacion utilizada para cada uno de estos
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grupos sera diferente en cuanto a medios y contenidos, respondiendo a las particularidades
de estos dos grupos y al rol que ocuparan en los programas. En este informe interesa la
difusion hacia las empresas.

Las empresas entrevistadas, desde el momento en que forman parte de la muestra por haber
participado en programas de inclusién sociolaboral, se pueden encontrar en alguna medida
informadas sobre estas iniciativas (sobre todo en los casos de la muestra que contrataron
por Objetivo Empleo, no asi en el caso de empresas en las que se contrat6 ex participantes
de Uruguay Trabaja). Por esto resulta relevante conocer su punto de vista sobre las
modalidades y el alcance de la difusién de estos programas a nivel de las empresas.

En cuanto al nivel en que las empresas se encuentran informadas, varios de los entrevistados
(dos de ellos vinculados al sector turistico), sefialan la necesidad de que las empresas estin
mas y mejor informadas acerca de estas iniciativas:

“..no se conoce mucho, yo por lo menos no conozco mucho. No me llega informacién de
como funciona, qué es lo que ofrecen, por falta de informacion podria decirse. (..) falta
informacion.” (Empresa 12. Turismo)

“..en general creo que si tienen que tener mayor difusion de esos programas, estar
todo el mundo mds al tanto de eso, que el Estado hace un esfuerzo enorme y que lo hacemos
todos y que es Iégico que lo hagamos también empresarialmente por otro lado.” (Empresa 7.
Turismo)

“Que estén mds informadas las empresas (...) Mandar informacién a las empresas ya
sea por mail o a través de este tipo de contactos para que uno empiece a conocer mds porque
me parece que uno no se pone a buscar a ver cémo es, como funciona, si me llega la
informacion la leo, la digiero, la comparto, vemos, analizamos. Pero si no me llega dificilmente
haga eso, si no que voy a seguir contratando como lo vengo haciendo hasta ahora. Entonces me
parece que informar mandar comunicados no sé, ventajas, desventajas, ese tipo cosas”
(Empresa 3. Construccion)

Ademas de los aspectos vinculados a la difusién en cuanto comunicacién certera a los
destinatarios adecuados sobre las caracteristicas del Programa, el hecho de que el caracter
de la participacion de las empresas sea diferente del de las personas “beneficiarias”, implica
contar con una estrategia diferente, destinada a incorporar a las empresas como “socias” de
las politicas. Este es un punto de vista que se marca con énfasis desde las camaras
empresariales, cuando se reclama una participacion mas activa en los disefios de los
programas. Asi también se manifiesta desde una de las empresas en la que se realizaron
entrevistas:

“Creo que el tema de difusion deberia ser, independientemente de la difusion normal
que entiendo que muchas de ellas corren por los carriles de los medios de comunicacién porque
también forma parte del vender la imagen del pais, deberia ir también por el lado de la
necesidad vista a nivel de las organizaciones empresariales. Porque nada de esto puede surgir
de la vision solamente del Estado, porque también las empresas tienen mucho bagaje de
conocimiento que puede de antemano saber que hay ciertas cosas que pueden funcionar o
ciertas cosas que no las veo tan viables y el Estado tiene otros conocimientos que los
empresarios no los conocen. Trabajar un poco mds juntos, mds alld de que las politicas son del
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Estado, pero un diagndstico también tiene que haber de parte de las empresas.” (Empresa 11.
Agroindustrial)

En este punto nuevamente se demanda que politicas de este tipo necesariamente tienen que
incluir de manera activa la participaciéon de las empresas desde la etapa de disefio de las
mismas, aprovechando su “bagaje” de conocimiento, para aportar acerca de las estrategias
que mejor pueden funcionar.

TIPOS DE MOTIVACION DE LAS EMPRESAS PARA PARTICIPAR DE PROGRAMAS
DE INCLUSION SOCIOLABORAL.

Existen diferentes motivos por los cuales las empresas pueden estar interesadas en
participar de Programas de Inclusién Sociolaboral contratando trabajadores en situacion de
vulnerabilidad. Algunas de las que se han sefialado hasta ahora se vinculan al hecho de que
en un contexto de bajo desempleo, existe una demanda por mano de obra que no siempre es
bien cubierta por la oferta disponible, lo que lleva a las empresas a no descartar ninguna
estrategia para reclutar trabajadores y trabajadoras. Otro de los motivos se vincula con la
expectativa de contar con apoyo y seguimiento de los trabajadores contratados por parte de
los programas, aunque muchas veces estos no contemplan de manera completa estos
componentes.

En el caso de programas como Objetivo Empleo, como vimos, se intenta generar una
motivacion a partir de un incentivo econémico para la contratacién. Sin embargo, como
vimos mas arriba, este incentivo no logra generar la suficiente motivacion. En este sentido
se manifiesta un entrevistado vinculado al supermercadismo:

El tema es que por ejemplo nosotros al tener tanta cantidad de empleados (...) no es
significativo para nosotros que podamos conseguir a través de este tipo de planes una ventaja

econdmica para diez, quince, o veinte empleados. En el global es algo tan, tan infimo que

nosotros preferimos evitar todo el papeleo, pagarle nosotros al empleado todo lo que

corresponde y salimos del tema. Pero no es que nosotros no lo veamos positivo o no pensemos
que es una forma importante de insercién laboral para muchos uruguayos, sino que, ya te digo,
por el volumen de la empresa, por cémo nos manejamos, y como ya te digo, es decir, no
tenemos inconveniente de ingresar a estos muchachos incluso sin tener el beneficio de la quita
que nos puede hacer o el dinero que nos puede permitir ahorrarnos el gobierno.” (Empresa 18.
Supermercado)

Este punto es particularmente relevante si recordamos lo seflalado desde la Camara de
Comercio y Servicios, en cuanto a que para las empresas chicas contratar poblacion
vulnerable implicaba un riesgo y un esfuerzo comparativamente mayor que para las
empresas grandes, mientras que si les puede resultar significativo el subsidio. Por otra parte,
en la cita anterior se alude a que dada la cantidad de trabajadores que circulan, el subsidio de
Objetivo Empleo no resulta significativo en términos econdmicos, en esta caso para una
empresa grande del sector de supermercados, mientras no parece haber inconvenientes
derivados de la condicion de vulnerabilidad de los participantes.

Otro de los entrevistados alude al costo en que incurre la empresa por la alta rotacién de los
trabajadores (en especial los que entran por PSL), que no se ve compensado con el beneficio
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econdmico ofrecido:

“..yo gasto mds plata con la rotacién de la gente que con los beneficios que me pueden
dar, yo tengo una perdida por cada persona que se va y viene de un promedio de mil pesos por
persona, qué mejor beneficio que no tener una rotacién tan elevada, o sea es un beneficio
indirecto si se quiere de alguna manera, si me quieren dar algo, bienvenido sea, pero no me
parece que sea el camino.” (Empresa 2. Limpieza)

Finalmente, se puede hacer referencia a otro tipo de motivacién, que no tiene como base
una racionalidad instrumental directa, asociada a costos y beneficios medibles, o al menos
observables, sino que se trata de una motivacién vinculada a valores, y lo que se puede
denominar responsabilidad social, en sentido amplio. De este modo, desde una de las
empresas se seflala lo siguiente:

“Las ventajas son las que te digo, que la empresa de alguna forma se veia tranquila
consigo misma de haber participado en un programa de estos, eso repercutia en un mejor
ambiente laboral La gente se daba cuenta de que los trabajadores menos favorecidos tenian
lugar en esta empresa. A nivel personal uno se siente reconfortado por esto, pero a nivel
institucional en cuanto a la productividad a solucionar un problema de contratacion y eso, no,
no ha tenido un gran impacto.” (Empresa 16. Agroindustrial)

A modo de sintesis:

En primer término, se constaté una disposicién general positiva hacia las PSL. Dependiendo
del sector del que se trate y de otros factores, esta disposicion algunas veces se asocia a las
necesidades concretas de mano de obra de las empresas (sector citricola), a la alta rotacion de
empleados (supermercados), o a iniciativas inspiradas en el marco de la responsabilidad
social Se valora la participacion en estas iniciativas en el sentido de que implica la
posibilidad de que ambas partes salgan favorecidas: empleados y empleadores. Sin embargo,
desde el punto de vista de las empresas, los programas deberian corregir ciertos aspectos
por los que actualmente sus propuestas no resultan atractivas, al no hacerse evidente un
beneficio real para los empleadores.

Las empresas en las que se realizaron entrevistas presentan una diversidad de experiencias
de contratacién de poblacion con diferentes vulnerabilidades. Estas experiencias se pueden
dividir en dos grupos: aquellas que implican la contratacién de individuos a partir de una
“bolsa de trabajo” ofrecida por un Programa (Objetivo Empleo); y por otro lado aquellas que
implican la contrataciéon de grupos o cuadrillas de trabajo, donde por lo general existe un
seguimiento de una OSC. La preferencia por una u otra estrategia depende en general de las
caracteristicas del rubro, siendo la tltima modalidad mdas acorde con el trabajo zafral, en el
caso de las empresas citricolas, vitivinicolas o arroceras.

Los entrevistados vinculados a sectores con un fuerte componente zafral en el trabajo, como
es el caso de las empresas citricolas, sefialan que programas como Objetivo Empleo, no se
adaptan a las condiciones de zafralidad que forzosamente tienen las contrataciones, al exigir
un minimo de tiempo en la duracién del contrato para poder recibir el beneficio econémico
en el subsidio del sueldo. Se percibe que las condiciones para que las empresas participen
son bastante rigidas, o que al menos no fueron pensadas tomando en cuenta la zafralidad, de
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esta manera la relacién y el compromiso de las empresas es parcial: las empresas no reciben
el subsidio econémico, pero tampoco se comprometen a mantener al trabajador mas alla del
periodo de zafra.

Como se sefial6 al comienzo, una de las herramientas de las politicas activas de empleo son
los Servicios Publicos de Empleo (SEI). En términos teoricos, los SEI -que en nuestro medio
son los Centros Publicos de Empleo (CEPES), desde donde se desarrolla a nivel local
programas como Objetivo Empleo- contarian con ciertas ventajas reconocidas en la
bibliografia sobre politicas activas de empleo:

“En primer lugar, se logra mayor calidad en el reclutamiento, en tanto el trabajador
encuentra puestos que se adecuan mejor a sus capacidades y expectativas, lo que seguramente
redunde en mayores posibilidades de permanecer en ellos. En segundo lugar, la conexién entre
oferta y demanda hace que el proceso de ubicacion de trabajadores para cubrir
vacantes y de encontrar un puesto de trabajo adecuado para quienes lo buscan, sea mds
rdapido. En tercer lugar, se reducen los costos de todo el proceso, tanto a nivel de
empleadores (mayor productividad, menos egresos destinados a politica de recursos humanos)
y trabajadores (mayores ingresos) como a nivel agregado, en tanto disminuye la demanda de
recursos a ser destinados, por ejemplo, a seguros por desempleo. En sintesis, los servicios
ptblicos de empleo deberian contribuir a reducir el desempleo de corto plazo y la rotacion
laboral aumentar la productividad, mejorar la movilidad laboral y aumentar la transparencia
del mercado de trabajo (Mazza, 2001).” (Perazzo y Rossel, 2011, Pag. 20)

Sin embargo, en los tres aspectos que se presentan como potenciales ventajas de esta
herramienta se constataron valoraciones criticas por parte de los entrevistados.

Siguiendo especificamente con Objetivo Empleo, otro de los aspectos criticados, en este caso
por un entrevistado de una empresa del sector hotelero, tiene que ver con el proceso de
contratacion, la carga burocratica, lo engorroso de los tramites, y lo extenso de los tiempos
que implica pasar por todas la etapas y contratar mediante este programa.

Otro aspecto que despierta criticas, refiere al proceso de seleccidn de participantes realizado
por los programas. La dificultad se vincula a las falencias en cuanto a habilidades
transversales de los participantes, asi como a la motivaciéon de estas personas ya no en
permanecer, sino al menos tomar el empleo que se le ofrece. Los problemas vinculados a la
seleccion de los participantes, su adecuacién a los puestos, y la presencia de un nivel minimo
de motivacién para el trabajo, afecta no solo a Objetivo Empleo, sino a otras iniciativas con
caracteristicas similares, relatadas por los entrevistados, sobre todo aquellas vinculadas a
entidades de capacitacion.

Mas alld de los aspectos criticos mencionados, es importante destacar que algunos
entrevistados seflalan que el proceso de seleccidon en si, aporta un valor adicional en la
consideracion de los candidatos. Esto tiene que ver con que puede significar cierto tipo de
compromiso para el trabajador postulante, en la medida en que particip6é de un proceso de
seleccion realizado por una institucion a la que acudié con el objetivo de conseguir un
empleo

Vinculado con las problematicas entorno a la seleccion de trabajadores vistas anteriormente,
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resulta importante sefialar que muchos entrevistados sefialaron el hecho de que el pasaje
por programas como Uruguay Trabaja mejora notoriamente las posibilidades de una
inserciéon exitosa en un trabajo formal Se valora que este pasaje, refuerza en los
participantes competencias genéricas o esenciales, y transversales. En este sentido el
programa cumple uno de sus cometidos centrales, en lo que tiene que ver con preparar a
personas en situaciéon de vulnerabilidad para una posterior insercion laboral formal

Volviendo a los aspectos en los que se detiene la critica de los representantes de las empresas
entrevistados, otro tiene que ver con el rol de seguimiento que podrian tener los programas.
En este sentido se sefiala que es deseable que exista un seguimiento de las inserciones de los
participantes por parte de los programas.

Las empresas entrevistadas, desde el momento en que forman parte de la muestra por haber
participado en programas de inclusién sociolaboral, se encuentran en buena medida
informadas sobre estas iniciativas. En cuanto al nivel en que las empresas se encuentran
informadas, varios de los entrevistados (dos de ellos vinculados al sector turistico), sefialan la
necesidad de que las empresas estén mas y mejor informadas acerca de estas iniciativas

Ademas de los aspectos vinculados a la difusiéon en cuanto comunicacién certera a los
destinatarios adecuados sobre las caracteristicas del Programa, el hecho de que el caracter
de la participacion de las empresas sea diferente del de las personas “beneficiarias”, implica
contar con una estrategia diferente, destinada a incorporar a las empresas como “socias” de
las politicas. En este punto nuevamente se demanda que politicas de este tipo
necesariamente tienen que incluir de manera activa la participacion de las empresas desde la
etapa de disefio de las mismas, aprovechando su “bagaje” de conocimiento, para aportar
acerca de las estrategias que mejor pueden funcionar. Esto condice con el discurso que se
recoge por parte de las caAmaras empresariales, tal como aparece en la primera parte del
informe. 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 Camara 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.

Para finalizar, existen diferentes motivos por los cuales las empresas pueden estar
interesadas en participar de Programas de Inclusiéon Sociolaboral contratando trabajadores
en situacion de vulnerabilidad. En el caso de programas como Objetivo Empleo, como vimos,
se intenta generar una motivacién a partir de un incentivo econémico para la contratacién.
Sin embargo este incentivo no logra generar la suficiente motivacion. Se alude al costo en
que incurre la empresa por la alta rotacién de los trabajadores (en especial los que entran
por PSL), que no se ve compensado con el beneficio econémico ofrecido. Finalmente, se
puede hacer referencia a otro tipo de motivacién, que no tiene como base una racionalidad
instrumental directa, asociada a costos y beneficios medibles, o al menos observables, sino
que se trata de una motivaciéon vinculada a valores, y lo que se puede denominar
responsabilidad social, en sentido amplio.
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V. OPORTUNIDADES Y POSIBLES LINEAS DE ARTICULACION

COMBINACION DE ZAFRAS - DEMANDA CONTINUA DE MANO DE OBRA - BOLSAS DE
TRABAJO - CAPACITACIONES ESPECIFICAS - ARTICULACION PARA MEJORAR
SEGUIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO - NECESIDAD DE REFERENTES LOCALES

En este capitulo se tratard de sintetizar los aportes de los entrevistados en cuanto a
oportunidades y posibles lineas de articulaciéon con programas que trabajen el tema de la
inclusién sociolaboral de personas en situacion de vulnerabilidad De este modo se
identificardn propuestas y sugerencias de los representantes de las empresas, en algunos
casos vinculadas a las valoraciones expuestas en el apartado anterior.

Como vimos, entre los integrantes de las empresas entrevistados, de acuerdo a lo declarado,
existe una disposicién positiva a participar en iniciativas de PSL, sobre todo en funcién a
sus propias necesidades en cuanto a mano de obra, y a las dificultades asociadas a la falta de
competencias basicas, transversales y genéricas de los trabajadores no calificados o
escasamente calificados. Entre los entrevistados se logra visualizar que pese a que la
poblacién que puede ser derivada desde estos programas pueda ser en la que se evidencian
mas fuertemente las carencias en cuanto a las capacidades basicas o transversales, a su vez,
estas mismas iniciativas representan herramientas con potencial para atenuar estas
dificultades. Por eso mismo se valora el acompafiamiento y seguimiento de los participantes,
y las instancias de talleres de formacién y capacitacion.

La tarea de sistematizar las opiniones recogidas sobre oportunidades y posibles lineas de
articulaciéon entre las politicas de empleo y el sector empresarial, cobra relevancia a partir de
uno de los principales resultados que surgian de la primera parte del Estudio de Demanda,
que tenia que ver con el reclamo desde las gremiales empresariales, de que las politicas de
empleo se disefiaban “de espaldas al sector empresarial” con las consecuencias
subsiguientes en los magros resultados de las mismas. En la literatura sobre el tema se habla
en este sentido de la importancia del “dialogo social”:

“En las ultimas décadas en materia de didlogo social y colaboracién tripartita en el
disefio de politicas se registran avances importantes, tanto a nivel internacional (Winterton,
2000; Ferrer, 2002) como de la regién (Barreto, 2001 y 2005).Y la evidencia de algunas de las
evaluaciones sobre PAE presentada en la seccion anterior confirma la necesidad de seguir
avanzando en esta direccidn, especialmente con el objetivo de lograr un mejor encuadre de
las politicas con la demanda real de empleo, de aumentar el flujo de informacién sobre lo que
los empleadores necesitan y de disminuir el desfasaje que puede haber entre los disefios de las
estrategias de activacién y los espacios de representacion tripartita entre éstos, los
trabajadores y los gobiernos (Thuy et. al, 2001; Betcherman et al, 2001; Samaniego, 2002;
OIT, 2003).” (Perazzo y Rossel, 2011, Pag. 49)

Esta apartado contribuye entonces a bajar a tierra los principales aspectos en los que se
puede concretar ese “dialogo social”, o al menos en cuanto a las lineas en que seria
deseable que se desarrolle desde el punto de vista de las empresas de las muestra.

COMBINACION DE ZAFRAS
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Entre las valoraciones recogidas, algunas se referian a que los programas no se adaptan a las
particularidades de cada sector. Esta opinidn era compartida por los entrevistados vinculados
a empresas que funcionaban de manera zafral, sobre todo por el hecho de que se ven
obligadas a contratar por periodos de tiempo corto. En este sentido, desde el sector citricola
surge la propuesta de “combinar zafras”, de manera que los trabajadores puedan pasar de
una zafra a otra, generando continuidad en el trabajo, y para las empresas ventajas como las
que pueden otorgar programas como OE:

“..estaria bueno que fuera mas participativo (...) Nosotros mantenemos la zafra y
después cortamos, lo que siempre hemos pretendido y que es una anhelo de la fruticultura y de
la granja sobretodo, es que logren la continuidad laboral esto siempre se ha planteado, ha
participado gente del BPS, gente de otras instituciones, hay muchas zafras que se combinan por
ejemplo el citrico igual que la manzana, la pera, la uva, generar una gran bolsa de trabajo o
una masa de cosecheros decir, se habia planteado hasta de tener un carnet de cosechero
profesional o de empacador profesional que hiciera todo el circuito para mantenerlo constante
que no vaya a ser que ti, el proximo afio tengas que volver a poner todo en funcionamiento
todo el mecanismo de reclutamiento para volver a tomarlos no sabes en que condiciones estdn
si siguen trabajando o si estdn en otra cosa.” (Empresa 10. Agroindustrial)

“En términos concretos, si el Estado se retine con la asociacion de citricultores y de ahi
generar ideas, hay otros sectores agricolas también que no son citricolas y tienen otras
connotaciones diferentes, pero hay otros similares. El citrus trabaja de tal fecha a tal fecha y, si
en Paysandii no se da, en otro departamentos puede darse, en Salto o en el sur, Canelones y
demds, hay otros pedidos de zafra que la gente puede tener una continuidad y si eso estd
amparado con programas estatales de darle un plus al trabajador..” (Empresa 11.
Agroindustrial)

DEMANDA CONTINUA DE MANO DE OBRA

Siguiendo con el sector citricola, alli también se hace referencia a la necesidad de recurrir
a programas de intermediacion laboral y en general de fomento de la contratacién de
trabajo asalariado en situacion de vulnerabilidad, a rafz de la fuerte demanda que se da
afio a afio de trabajadores para la zafra. En este sector el momento de cosecha resulta
critico en cuanto a la necesidad de trabajadores, y por lo tanto no pueden prescindir de
iniciativas como las que representan los PSL al momento de reclutar trabajadores:

“Ahora por necesidad y porque la citricultura no tiene otra salida que sacar la fruta a
mano y empacarla a mano, o sea, vos estds obligado a contratar gente todos los afios
independientemente del nivel de actividad, vos tenés un grueso que no se ve afectado ni por los
ciclos de la economia (...) vos desde que ponés la planta en el campo estds por el periodo de
tiempo de la vida del drbol obligado a sacar la fruta, porque vos tenés que sacarla si o si,
entonces si en la época de baja nosotros somos un colchén para toda esa mano de obra que
queda, y cuando vienen los ciclos nuevos, como ahora, perdés todo, porque el resto de la
industria, de los sectores, te barre todo. Por eso para nosotros todo este tipo de planes, o donde
podamos reclutar y reclutar de forma ordenada son todos espectaculares, no podemos
prescindir de ningtn plan de trabajo, aparte ustedes lo tienen mds que claro, cudles son los
problemas que tiene ese tltimo tramo del mercado laboral” (Empresa 10. Agroindustrial)

Esta situacion también afecta a otros sectores, como en el caso de la limpieza, desde donde
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también se deriva la necesidad de recurrir a PSL:

“En algiin momento la gente de FUECYS que es el sindicato de rama, nos ha sugerido
empleados y también han sido incorporados. Vuelvo a repetir si hubiera algo sistemdtico donde
poder recurrir de parte de uno, capaz que falta informacién, si hubiera algo sistemdtico creo
que podria haber mucha ida y vuelta mutuamente porque nosotros requerimos gente todos los
dias.” (Empresa 2. Limpieza)

BOLSAS DE TRABA]JO.

La dltima cita remite a un reclamo reiterado por parte de las empresas, que tiene que ver
con que los PSL generen “bolsas de trabajo” a partir de los registros de trabajadores y que
funcionen de una manara accesible y agil para las empresas. A esto se agrega la posibilidad
de que las “bolsas de trabajo” registren referencias laborales, entre otras cosas, y que de esta
manera las empresas puedan acceder a las mismas:

“..tendrian que tener una bolsa de trabajo mucho mds activa donde uno pueda
ingresary que sea mucho mds, tipo consultora.” (Empresa 14. Agroindustrial)

“Que te den la opcion de elegir, también ver un tema de referencias, de antigiiedad, de
poder consultar con alguien el desempefio de la persona o indagar un poco mds en la historia de
la persona.” (Empresa 3. Construccion)

CAPACITACIONES ESPECIFICAS

Mas alld de que el aspecto mas valorado por las empresas, y el que genera mayor
preocupacion al momento de contratar trabajadores, en el contexto actual, tiene que ver con
las competencias basicas, genéricas y transversales, también surge en los discursos de los
representantes de las empresas entrevistados la necesidad de promover la capacitacion
especifica para desempefiar de forma satisfactoria las tareas propias de cada puesto de
trabajo dentro de las empresas.

El caso del sector de citricos y ardndanos resulta ilustrativo en este sentido. En primer lugar
se detecta una necesidad no cubierta por las opciones de capacitacion disponibles en el
medio:

“Si estas personas tuvieran alguna capacitacién anterior, previa con respecto a todo lo
que sea la parte de packing, seria bueno. No es lo mismo una persona que arranca de cero a
una persona que ya tenga una capacitacién, que sepa algo de trabajar con una fruta. No
importa que sea naranja, pera o banana, pero que sepa trabajar con una fruta. Requiere
cuidado porque una fruta se golpea y se pudre. Si supieran trabajar seria mds fdcil” (Empresa
13. Agroindustrial)

“En el packing tenés movimientos de bulto que es de paletizado y demds (...) las demds
tareas no requieren conocimientos académicos estrictos pero si un conocimiento y una
experiencia de afios de trabajo en el packing, porque tenés preseleccion y seleccion en la cual
tenés que conocer el estado de la fruta. Para eso no tenés cursos, no hay lugares donde vayas a
aprender porque tampoco es viable armarlo a nivel privado, si no hay un apoyo ptblico para
esa gestién, no lo hay.” (Empresa 11. Agroindustrial)
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En segundo lugar se advierte la posibilidad de generar un espacio provechoso para articular
acciones con organismos publicos:

“Lo que me gustaria comentarte, es que a los efectos de los planes estos, nosotros
tenemos dreas como para poder capacitarlos es decir, hay un grupo de 20 personas y decir lo
queremos formar para tareas de clasificacién o empacador en nuestra planta de empaque y
frio, eso lo podemos hacer, podemos prestar las instalaciones para la prdctica, tenemos los
técnicos también para esa prdctica. A nivel de capacitaciones o preparar a futuro un plan que
sea para trabajar en empaque o para trabajar en el campo. Nosotros corremos con la ventaja
que nuestra empresa estd a 8 km del centro de Salto, y esta todo en un mismo lugar. O sea no
son chacras que estdn por todos lados y el empaque en otro. Tenemos todo concentrado ahi, que
eso es importante que el ministerio tenga en cuenta eso.” (Empresa 9. Agroindustrial)

“El problema es a veces juntar tanta gente para darle capacitacion y no tenemos
dentro de la empresa un drea estructurada para atender tal volumen de capacitacién, si hemos
hecho con INEFOP pero para temas puntuales con un grupo mds reducido, lo que si nos
gustaria seria poder abarcar durante la zafra a toda la porcion de trabajadores y en toda la
extension de la empresa, yo no sé si el Mides tiene programas de capacitacién o si trabaja con
INEFOR esa es otra de las patas que nos interesa con cualquiera de las instituciones.” (Empresa
10. Agroindustrial)

En este punto es importante resaltar las posibilidades de articular acciones entre el Estado
(desde PSL y desde INEFOP) y empresas de determinado sector, de manera de generar
acciones que tengan en cuenta las necesidades y las dindmicas propias de cada sector, como
forma de facilitar que las politicas que intentan fomentar la contrataciéon de poblacion
vulnerable, se inserten con propuestas compatibles con estas demandas. No se trata de que
el Estado atienda las demandas y los requerimientos del sector, sino que se puedan construir
estrategias en conjunto, que redunden en la optimizacién de las acciones de los programas,
de manera que estos puedan lograr el objetivo final de la inclusién social a través del trabajo.

En este mismo sentido apuntan los comentarios de uno de los entrevistados:

“La empresa por si sola no tiene las herramientas necesarias, ni es objetivo hacer una
escuela (..) lo que necesitamos es combinar los esfuerzo con las instituciones que sean
necesarias para que creen un marco de institucion laboral por ejemplo para esto, que se
preocupe de reclutar de hacer el sequimiento, saber en que estdn calificarlos, volver a meterlos
en la bolsa (...) tenés tripartito desde los consejos de salarios, se sientan las tres partes para
marcar el rumbo de las politicas econdmicas de los trabajadores y ;porque no? de las politicas
sociales es decir, donde pueden ayudar las empresas, también a que el estado sea mas efectivo
en realizar toda la ayuda social que da. Creo que hay una brecha como para poder trabajar
ahi” (Empresa 10. Agroindustrial)

ARTICULACION PARA MEJORAR SEGUIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO

Siguiendo con la misma linea de promocion del trabajo conjunto entre los PSL y el sector
empresarial, otro punto destacado en las entrevistas a representantes de empresas tiene que
ver con el seguimiento y el acompafiamiento tal como se definio en el capitulo anterior.

En primer término se propone el acompanamiento. Alli se plantea como necesario el
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compromiso de ambas partes para tratar las dificultades (en el caso de que surjan) del
trabajador, y entre el trabajador y el entorno laboral A su vez se espera el “respaldo” de los
programas ante eventualidades.

“Saber -porque estamos hablando de gente con problemas- que tienen dificultades
serias y hasta pueden tener antecedentes propios o familiares. Que de alguna manera estas
ONG sean el amparo para la persona y también para la empresa. Que le den un marco de
seguridad y que digan “yo estoy apostando a poner a una persona que puede ser complicada en
la casa de un cliente” Que hayan garantias que ante un problema serio va a haber un respaldo
institucional con estas personas (...) Pero en este tipo de propuesta de trabajar en conjunto, yo
creo que el gancho fundamental es que vamos juntos en el proyecto. Yo te presento a esta
persona, le hago el seguimiento, que me exijan también. Que yo presente un informe de
evaluacién de rendimiento, de desemperio, de comportamiento, de puntualidad, de asiduidad al
trabajo, no se. Una bateria que podamos trabajar juntos en armarla, y que haya garantias de
que a estas personas as estamos ayudando pero no nos estamos trayendo un problema a casa,
verdad Me parece que asi encararia el tema.” (Empresa 5. Limpieza, seguridad y
mantenimiento)

Dentro de estas propuestas quedan por definirse las caracteristicas de este respaldo; sin
embargo, mdas alld de que este se pueda determinar de diferentes maneras, en principio
puede implicar el acceder a la experticia de los técnicos sociales de los programas para
afrontar diferentes situaciones vinculadas a vulnerabilidades o carencias de diferente tipo,
asi como a la derivacion a los diferentes servicios especializados. Asi se deja entrever en lo
sefialado por otro entrevistado:

“..hoy si viene con una induccién, con un sequimiento del asistente social la persona es
un todo y tiene muchos problemas como deciamos (lo del hijo, lo de la casa, lo de la inundacién)
y la empresa privada muchas veces no tiene posibilidad de sentarse a charlar con cada uno de
los empleados, si hubiera quien lo hiciera yo creo que eso podria ayudar muchisimo.” (Empresa
2. Limpieza)

“..hay que buscar las condiciones para que el tipo vaya efectivamente a laburar y se
mantenga en el puesto de trabajo. Son ustedes lo que estdn pensando en ese tipo de soluciones
nosotros acompanamos lo que sea y por ahora siempre hemos estado de acuerdo en todas las
iniciativas publicas que sean referentes al empleo.” (Empresa 10. Agroindustrial)

NECESIDAD DE REFERENTES LOCALES

Finalmente otro de los puntos que surgié en las entrevistas tiene que ver con la necesidad de
que los programas cuenten con referentes en la zona en donde la empresa desarrolla sus
actividades:

A nosotros por ejemplo si pensamos en las oportunidades de mejora que puede tener
este tipo de programas, nos encantaria poder contar con algin instituto en la zona que
podamos recurrir mds fdcilmente, porque claro las ONG que han venido acd radicadas en zonas
alejadas... Hay una dificultad geogrdfica muy importante, que a la hora de concretar una
posibilidad de trabajo de cosecha puede ser fdcil porque generalmente en la cosecha o el
instituto pone el traslado a través de un dmnibus o la empresa lo pone, pero si empezds a
pensar en yo me quiero quedar en este grupo durante el resto del afio con estas 5 personas,
porque me intereso, lo demostraron, las responsabilidades, las actitudes, nos encontramos que
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una persona por si misma le va a ser muy dificultoso venir de Las Piedras a Juanico a trabajar,
distinto seria si de repente alguna ONG radicada mds en la zona se nutre de gente que pueda
estar interesada en formarse en esos aspectos, y bueno nosotros podemos ser una fuente
empleo para esa misma gente que estd acd, ahi hay mds chances de que la persona...”
(Empresa 15. Agroindustrial)

“..en el caso de las bolsas de trabajo tendrian que haber gente involucrada en la region
Yy no gente que no tiene la menor idea de lo que se hace acd.” (Empresa 12. Turismo)

En lo que respecta a lo que pueden llegar a hacer las PLS, en cuanto a conectar la oferta de
trabajadores con la demanda a nivel local, las politicas en cuestiéon cuentan con dispositivos
territoriales desde los cuales operan. En el caso del MTSS, existen Centros Publicos de
Empleo, con presencia en todos los departamentos (incluso en Canelones, Montevideo, Rio
Negro y Soriano funcionan 2 o mas centros en el departamento). Sin embargo, dada la
extensiéon y dispersion de las localidades de algunos departamentos, en muchos casos se
puede evidenciar un vacio en cuanto al alcance de estos dispositivos.

En el caso del Mides, y de sus programas, en el ultimo afio se ha consolidado una
restructuracion en cuanto al despliegue territorial del ministerio. El mismo ha introducido
cambios tanto a nivel de los dispositivos territoriales como en la presencia de los Referentes
Territoriales de Programas (RTP). Asimismo se cuenta con la figura del Referente Territorial
de Programas, con la tarea de coordinacion de los programas en el territorio y de vinculacion
con las distintas etapas del proceso.

Sin embargo, y mas alld de la existencia de estos dispositivos, tal como se desarrollé en la
primera parte de este informe, no existen acciones sistemdaticas de acercamiento y
vinculacién con las empresas, por lo cual resulta entendible que desde las empresas se sefiale
esa falta.

A modo de sintesis:

Entre los integrantes de las empresas entrevistados existe una disposiciéon positiva a
participar en iniciativas de PSL, sobre todo en funcién a sus propias necesidades en cuanto a
mano de obra, y a las dificultades asociadas a la falta de competencias basicas, transversales y
genéricas de los trabajadores no calificados o escasamente calificados. Entre los
entrevistados se logra visualizar que pese a que la poblaciéon que puede ser derivada desde
estos programas pueda ser en la que se evidencian mas fuertemente las carencias en cuanto
a las capacidades basicas o transversales, a su vez, estas mismas iniciativas representan
herramientas con potencial para atenuar estas dificultades.

Entre las valoraciones recogidas, algunas se referian a que los programas no se adaptan a las
particularidades de cada sector. Esta opinion era compartida por los entrevistados vinculados
a empresas que funcionaban de manera zafral En este sentido, desde el sector citricola
surge la propuesta de “combinar zafras”, de manera que los trabajadores puedan pasar de
una zafra a otra, generando continuidad en el trabajo, y para las empresas ventajas como las
que pueden otorgar programas como OE.

Siguiendo con el sector citricola, alli también se hace referencia a la necesidad de recurrir a
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programas de intermediacién laboral y en general de fomento de la contratacion de trabajo
asalariado en situacion de vulnerabilidad, a raiz de la fuerte demanda que se da afio a afio de
trabajadores para la zafra. En este sector el momento de cosecha resulta critico en cuanto a
la necesidad de trabajadores, y por lo tanto no pueden prescindir de iniciativas como las que
representan los PSL. Esta situaciéon también afecta a otros sectores, como en el caso de la
limpieza.

Un reclamo reiterado por parte de las empresas, que tiene que ver con que los PSL generen
“bolsas de trabajo” a partir de los registros de trabajadores y que funcionen de una manara
accesible y agil para las empresas. A esto se agrega la posibilidad de que las “bolsas de
trabajo” registren referencias laborales, y que las empresas puedan acceder a las mismas. A
propésito de este tipo de servicios, en la literatura sobre politicas activas de empleo, se
sefiala la importancia de buenos sistemas de informacion:

“Los servicios de colocacién y bolsa de trabajo tienen como principal funcion
intermediar y conectar a quienes buscan trabajo con las oportunidades y puestos vacantes, a
través del registro y la difusion de informacién sobre ambos. Para llevar adelante estas dos
funciones principales, en los tiltimos afios, los SEI en buena parte de los paises desarrollados han
trabajado intensamente en el desarrollo de sistemas de informacion especificamente orientados
al cumplimiento de estos cometidos, avanzando en la instalacion de sistemas que recogen los
perfiles de quienes buscan trabajo (usualmente denominado “profiling”). El “profiling’, incluido
como una de las recomendaciones de la OCDE Jobs Strategy de 1994, suele incluir la
implementacién de pruebas de habilidades, la referencia a pruebas y la recoleccion de
informacidn sobre los buscadores de trabajo, con el objetivo de determinar los tipos de trabajo a
los que cada individuo puede ser derivado y, mds importante, los apoyos adicionales o servicios
especificos que son adecuados para cada usuario de un SEL.” (Perazzo y Rossel, 2011. Pag. 25)

Mas alld de que el aspecto mas valorado por las empresas al momento de contratar
trabajadores, en el contexto actual, tiene que ver con las competencias basicas, genéricas y
transversales, surge en los discursos de los representantes de las empresas entrevistados la
necesidad de promover la capacitacion especifica para desempefiar de forma satisfactoria
las tareas propias de cada puesto de trabajo dentro de las empresas. En este punto es
importante resaltar las posibilidades de articular acciones entre el Estado (desde PSL y desde
INEFOP) y empresas de determinado sector, de manera de generar acciones que tengan en
cuenta las necesidades y las dindmicas propias de cada sector, como forma de facilitar que las
politicas que intentan fomentar la contratacién de poblaciéon vulnerable, se inserten con
propuestas compatibles con estas demandas.

Siguiendo con la misma linea de promocion del trabajo conjunto entre los PSL y el sector
empresarial, otro punto destacado en las entrevistas a representantes de empresas tiene que
ver con el seguimiento y el acompafiamiento En primer término se propone el
acompafiamiento. Alli se plantea como necesario el compromiso de ambas partes para
tratar las dificultades (en el caso de que surjan) del trabajador, y entre el trabajador y el
entorno laboral A su vez se espera el “respaldo” de los programas ante eventualidades.

Dentro de estas propuestas quedan por definirse las caracteristicas de este respaldo; sin
embargo, mas alld de que este se pueda determinar de diferentes maneras, en principio
puede implicar el acceder a la experticia de los técnicos sociales de los programas para
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afrontar diferentes situaciones vinculadas a vulnerabilidades o carencias de diferente tipo,
asi como a la derivacion a los diferentes servicios especializados. Finalmente otro de los
puntos que surgié en las entrevistas tiene que ver con la necesidad de que los programas
cuenten con referentes en la zona en donde la empresa desarrolla sus actividades.
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PRINCIPALES RESULTADOS

A continuacién se presentan los principales resultados recogidos en esta investigacion,
integrando los aspectos mas destacadas de ambas partes del informe, articulados bajo las
siguientes dimensiones: i) caracteristicas y dificultades en torno a los trabajadores no
calificados, ii) experiencia y punto de vista sobre las politicas de inclusién socio-laboral, y
iii) posibles lineas de articulacion entre empresas y estas politicas.

Antes de eso resulta relevante repasar las caracteristicas generales de las empresas que
conformaron la muestra, y otras cuestiones vinculadas a los procesos de seleccién de los
trabajadores no calificados en las mismas.

En cuanto a las empresas que conformaron la muestra se puede sefialar que:

e Estuvieron representadas empresas del sector agroindustrial vinculado a la
alimentacidn, el sector de la construccién, y el sector servicios.

o Sector agroindustrial se cont6 con: empresas citricolas, de produccién y
exportacién de citricos y ardndanos, de elaboracion de jugos, de dulces y
mermeladas, de produccion de arroz, de elaboracion de productos lacteos,
y por ultimo de vino (8 casos)

o Sector construccién. (2 casos)

o Sector servicios: empresas hoteleras, supermercados, empresas de

limpieza, mantenimiento y seguridad, empresas de operaciones portuarias,
de servicios de fiestas, y de transporte de pasajeros. (14 casos)

e En cuanto al tamafio de las empresas, considerando la cantidad de empleados, la
muestra contd con empresas chicas, medianas y grandes, aunque claramente estas
ultimas fueron las mas representadas.

o Empresas chicas (Menos de 20 empleados): 2 empresas (hoteleria y
servicios de fiestas).

o Empresas medianas (Entre 20 y 99 empleados): 2 empresas (hoteleria)

o Empresas grandes (Mas de 99 empleados): 20 empresas. (Empresas con
entre 250 y 7000 empleados)

e En cuanto a la presencia de trabajo zafral, o con “jornaleros”, se constaté que en
mas de la mitad de las empresas el componente de trabajo zafral o por jornal es
muy fuerte. Cabe agregar que en casi todos los casos el mismo se cubre con
trabajadores no calificados.

e Finalmente, el trabajo no calificado, en términos de requisitos desde la demanda,
no presenta exigencias en los niveles de educacién formal y tampoco en general de
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experiencia. Lo mismo respecto a los perfiles vinculados a las caracteristicas de
edad y sexo de los trabajadores.

Otro aspecto destacado en las entrevistas realizadas en las empresas, es que al hacer la
consulta sobre las condiciones de trabajo ofrecidas para los trabajadores no calificados, en
todos los casos se enfatiza en que son las condiciones pautadas en la negociacion colectiva
del sector, en cuanto a salarios y carga horaria.

PROCESOS DE SELECCION DE LOS TRABAJADORES NO CALIFICADOS

En primer lugar, entre los entrevistados se destaca repetidamente la importancia de los
procesos de selecciéon de acuerdo a las caracteristicas de las tareas que se van a
desempeiiar, lo que se refleja en el hecho de que las empresas prefieren llevar a cabo ellas
mismas estas instancias. En varios casos se sefiala que, de acuerdo a su experiencia, se han
tenido mejores resultados cuando el proceso de seleccién de trabajadores no calificados o
escasamente calificados es realizado por la propia empresa.

En algunos casos cobran especial relevancia, para el reclutamiento de trabajadores, figuras
locales que funcionan como referentes de la empresa y como reclutadores (referentes en
un doble sentido: para la empresa como “representante”, y para la persona que se postula
como “referencia” personal), lo que ocurre sobre todo en localidades chicas.

Desde las empresas se hace repetido hincapié en las referencias personales de los
postulantes. Este es un punto particularmente relevante porque atiende otra dimensién de
la empleabilidad, en lo que refiere al capital social con que cuentan las personas,
entendido como los circulos de referencia que pueden ser significativos al momento de
conseguir un empleo. Este es un aspecto que puede ser atendido en algin sentido (al
menos de manera “artificial”) por los programas sociolaborales en el marco del rol de
“garante” que pueden llegar a jugar.

CARACTERISTICAS Y DIFICULTADES EN TORNO A LOS TRABAJADORES NO
CALIFICADOS.

La pregunta disparadora que generd las afirmaciones que aqui se recogieron por parte de
empresarios o personas vinculadas al manejo de recursos humanos fue: ;Cudles son los
principales problemas que presentan los trabajadores no calificados?? dentro de la empresa?
Obviamente los problemas a los que se hace referencia no afectan a todos los trabajadores no
calificados, y tampoco son monopolio de las personas en situacién de vulnerabilidad, aunque
si se repiten en la mayoria de las empresas consultadas. A su vez, resulta claro que estos
problemas estdn vinculados a vulnerabilidades. Estas se reflejan en actitudes y en conductas
que tiene como rasgo caracteristico dificultades en torno al apego a las normas de las
organizaciones, tanto aquellas explicitas como horarios, reglamentos y normas de seguridad,
como aquellas implicitas que hacen al relacionamiento entre pares y con jerarquias.

% Se asumi6 el supuesto que entre los trabajadores no calificados se encuentran los trabajadores en
situacion de vulnerabilidad que son objetos de las politicas socio-laborales analizadas.
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Las habilidades transversales, las competencias esenciales y basicas, y la disposicién para
el trabajo son fundamentales para las empresas de la muestra, y son las competencias
principales tomadas en cuenta a la hora de contratar personal escasamente calificado o no
calificado. Esto también se constaté de forma unanime entre los entrevistados vinculados
a cAmaras empresariales, y referentes de programas de inclusién sociolaboral.

A continuacién se resumen los aspectos mas destacados por los entrevistados:

e Existe una falta de compromiso con el trabajo por parte de los trabajadores
escasamente calificados y no calificados.

e Dos de las dificultades que se encuentran para la inclusién en el mercado laboral
formal y para el sostenimiento del empleo, es el no cumplimiento de horarios
laborales y el ausentismo?!, problematica acentuada y observada mas
frecuentemente en el caso de los jovenes.

e Se sefiala la dificultad de la poblacién vulnerable para adherirse a las normas y
respetarlas. La dificultad para adherir a normas y reglamentos se explica, en parte,
porque provienen del mercado informal o por el hecho de que participan tanto del
mercado informal como del formal, de manera itinerante.

e Muchos de los trabajadores no calificados tienen dificultades para relacionarse con
sus compafieros de trabajo, con mandos medios y el resto de las jerarquias. Son
trabajadores con escasas habilidades de comunicacién y dificultades para adherirse
a normas basicas de convivencia.

e Existen diferencias entre emplear varones y mujeres en lo que a competencias
esenciales o genéricas refiere. Las mujeres suelen contar con mas habitos de trabajo
y competencias genéricas como son la puntualidad, el compromiso con el trabajo,
relacionamiento con los compafieros, con los superiores, la asiduidad, el auto
cuidado, entre otras.

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?2 muchas veces ofrecen condiciones precarias, bajo salario, y requieren soluciones
de cuidados para el trabajador y su entorno familiar, aspecto que afecta sobre todo a las

2 A propésito de este punto, desde una de las OSC vinculadas a Uruguay Trabaja, que formé parte de la
muestra de la Parte I, se sefial6 que entre las caracteristicas mas salientes de esta poblacién, que
dificultan su desempefio en un trabajo formal, se destaca una “distorsién de coordenadas temporales”,
es decir, lo que se puede entender como una falta de interiorizacién de conductas como la puntualidad,
y de conocimiento y cumplimiento de fechas y horarios para determinadas actividades tanto en el
ambito de la vida publica como privada. 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 insercién socio-laboral de
estas personas.
22 No se refieren especificamente a las empresas de la muestra (que por otro lado tampoco conocen) sino
como planteo general vinculado a su percepcion sobre parte del mercado formal e informal de trabajo
disponible para trabajadores no calificados.
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mujeres. Ademas, las experiencias previas de trabajo de esta poblacién generalmente
ocurren 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 convenientes en comparacién con ciertas ventajas que se encuentran en la
informalidad.

EXPERIENCIA Y PUNTO DE VISTA SOBRE LAS POLITICAS DE INCLUSION SOCIO-
LABORAL

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 insercién de sus participantes en
el mercado de trabajo, a través de estimulos econémicos que ofrece a las empresas que
contraten participantes. Por esta razéon 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 inserciéon en el mercado formal de
trabajo. De este modo, la experiencia de trabajo protegido procura fortalecer 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 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.

Tanto desde las cAmaras empresariales como desde los programas sociolaborales, existe
consenso por parte de los entrevistados en cuanto a que no han habido espacios de trabajo
conjuntos entre quienes implementan las politicas de inclusién 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 este
acercamiento, en tanto que éstos se proponen una meta de insercion laboral, hasta el
momento no se ha concretado.

Por parte de las camaras empresariales se reclama un mayor acercamiento de los
ministerios y de otros dmbitos para estar presentes en la discusion de las politicas, sobre
todo en las instancias de disefio de los mismos. Para los representes de la Camara 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.

Desde las empresas de la muestra, se constatd una disposiciéon general positiva hacia la
participacion en politicas de inclusion socio-laboral Dependiendo del sector del que se trate
y de otros factores, esta disposicion algunas veces se asocia a las necesidades concretas de
mano de obra de las empresas (sector citricola), a la alta rotacién de empleados
(supermercados), o a iniciativas inspiradas en el marco de la responsabilidad social. Se
valora la participacion en estas iniciativas en el sentido de que implica la posibilidad de que
ambas partes salgan favorecidas: empleados y empleadores. Sin embargo, desde el punto de
vista de las empresas, los programas deberian corregir ciertos aspectos por los que
actualmente sus propuestas no resultan atractivas, al no hacerse evidente un beneficio real
para los empleadores.
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Los entrevistados vinculados a sectores con un fuerte componente zafral en el trabajo, como
es el caso de las empresas citricolas, sefialan que programas como Objetivo Empleo, no se
adaptan a las condiciones de zafralidad que forzosamente tienen las contrataciones, al exigir
un minimo de tiempo en la duracién del contrato para poder recibir el beneficio econémico
en el subsidio del sueldo. Se percibe que las condiciones para que las empresas participen
son bastante rigidas, o que al menos no fueron pensadas tomando en cuenta la zafralidad, de
esta manera la relacion y el compromiso de las empresas es parcial: las empresas no reciben
el subsidio econémico, pero tampoco se comprometen a mantener al trabajador mas alla del
periodo de zafra.

VALORACION DE DIFERENTES COMPONETES DE LOS PROGRMAS
SOCIOLABORALES

En términos teoricos, los SEI -que en nuestro medio son los Centros Publicos de Empleo
(CEPES), desde donde se desarrolla a nivel local programas como Objetivo Empleo- contarian
con ciertas ventajas reconocidas en la bibliografia sobre politicas activas de empleo, y mas
especificamente en su funcién de intermediacion laboral:

“En primer lugar, se logra mayor calidad en el reclutamiento, en tanto el
trabajador encuentra puestos que se adecuan mejor a sus capacidades y expectativas, lo que
seguramente redunde en mayores posibilidades de permanecer en ellos. En segundo lugar, la
conexion entre oferta y demanda hace que el proceso de ubicacion de trabajadores para
cubrir vacantes y de encontrar un puesto de trabajo adecuado para quienes lo buscan,
sea mds rdpido. En tercer lugar, se reducen los costos de todo el proceso, tanto a nivel de
empleadores (mayor productividad, menos egresos destinados a politica de recursos humanos)
y trabajadores (mayores ingresos) como a nivel agregado, en tanto disminuye la demanda de
recursos a ser destinados, por ejemplo, a sequros por desempleo. En sintesis, los servicios
ptblicos de empleo deberian contribuir a reducir el desempleo de corto plazo y la rotacion
laboral aumentar la productividad, mejorar la movilidad laboral y aumentar la transparencia
del mercado de trabajo (Mazza, 2001).”

Sin embargo, en dos aspectos que se presentan como potenciales ventajas de los servicios de
intermediacion laboral se constataron valoraciones criticas por parte de los entrevistados.

a)..la conexion entre oferta y demanda hace que el proceso de ubicacién de
trabajadores para cubrir vacantes y de encontrar un puesto de trabajo adecuado para
quienes lo buscan, sea mds rdpido...

Especificamente con Objetivo Empleo, otro de los aspectos criticados, en este caso por un
entrevistado de una empresa del sector hotelero, tiene que ver con el proceso de
contratacién, la carga burocratica, lo engorroso de los tramites, y lo extenso de los tiempos
que implica pasar por todas la etapas y contratar mediante este programa.

b)...mayor calidad en el reclutamiento...

Otro aspecto que despierta criticas, refiere al proceso de seleccidn de participantes realizado
por los programas. La dificultad se vincula a las falencias en cuanto a habilidades
transversales de los participantes, asi como a la motivaciéon de estas personas ya no en
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permanecer, sino al menos tomar el empleo que se le ofrece. Los problemas vinculados a la
seleccion de los participantes, su adecuacion a los puestos, y la presencia de un nivel minimo
de motivacion para el trabajo, afecta no solo a Objetivo Empleo, sino a otras iniciativas con
caracteristicas similares, relatadas por los entrevistados, sobre todo aquellas vinculadas a
entidades de capacitacion.

Este fue un aspecto que también surgié en la Parte I, por parte de las camaras
empresariales. En este caso la critica tiene que ver con el modo de reclutamiento, y mas
concretamente con 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 participaciéon 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.

c¢)...se reducen los costos de todo el proceso...

En este punto, por parte de algunas empresas se alude al costo en que incurre la empresa
por la alta rotacién de los trabajadores (en especial los que entran por PSL), que no se ve
compensado con el beneficio econémico ofrecido.

Relacionado con lo anterior, la vision de representantes del sector empresarial recogida en la
Parte I del estudio, indica que el incentivo econdémico (en el caso de OE) no alcanza a
compensar otro tipo de costos asociados a contratar poblaciéon que ha estado mucho tiempo
desvinculada del mercado laboral formal y se encuentra en situacion de vulnerabilidad. Desde
los representantes de la Camara de Comercio y Servicios se contrapone el incentivo
econdémico con las restricciones que se impondrian en cuanto a la gestion de recursos
humanos, sumado a la idea de que este tipo de contratacién genera una mayor vigilancia del
MTSS -en tanto 6rgano 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 alla del subsidio econémico. En este caso los costos en los que incurriria la
empresa se vinculan al “trabajo pedagogico” (sobre todo a nivel de las capacidades
transversales) necesario para que la persona contratada se pueda adaptar a las exigencias
del trabajo.

Mas alld de los aspectos criticos mencionados, es importante destacar que algunos
entrevistados (sobre todo desde las empresas, mas que desde las gremiales empresariales)
senalan que el proceso de seleccion en si, aporta un valor adicional en la consideraciéon de los
candidatos. Esto tiene que ver con que puede significar cierto tipo de compromiso para el
trabajador postulante, en la medida en que participé de un proceso de seleccion realizado
por una institucion a la que acudio con el objetivo de conseguir un empleo.

Vinculado con las problematicas entorno a la seleccion de trabajadores vistas anteriormente,
muchos entrevistados sefialaron el hecho de que el pasaje por programas como Uruguay
Trabaja mejora notoriamente las posibilidades de una inserciéon exitosa en un trabajo
formal Se valora que este pasaje, refuerza en los participantes competencias genéricas o
esenciales, y transversales. En este sentido el programa parece cumplir uno de sus
cometidos centrales, en lo que tiene que ver con preparar a personas en situaciéon de
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vulnerabilidad para una posterior insercién laboral formal, lo que sin embargo no se refleja
(en las evaluaciones realizadas) en las tasas de insercion laboral formal de sus participantes.

Un aspecto que despierta criticas por parte de representantes de las camaras empresariales
tiene que ver con el seguimiento y acompafiamiento 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. Este punto no encuentra eco dentro de las empresas
de la muestra, cuyos duefios o referentes de recursos humanos entrevistados, por lo general
se encuentran proclives a que desde los programas se realice un seguimiento y un
acompafiamiento de las inserciones, con miras a contribuir en la continuidad de los
trabajadores participantes en sus puestos.

Por otra, parte, las empresas entrevistadas, desde el momento en que forman parte de la
muestra por haber participado en programas de inclusién sociolaboral, se encuentran en
buena medida informadas sobre estas iniciativas. En cuanto al nivel en que las empresas se
encuentran informadas, varios de los entrevistados (dos de ellos vinculados al sector
turistico), sefalan la necesidad de que las empresas estin mas y mejor informadas acerca de
estas iniciativas

Ademads de los aspectos vinculados a la difusiéon en cuanto comunicacién certera a los
destinatarios adecuados sobre las caracteristicas de los programas, el hecho de que el
caracter de la participacion de las empresas sea diferente del de las personas “beneficiarias”,
implica contar con una estrategia diferente, destinada a incorporar a las empresas como
“socias” de las politicas. En este punto nuevamente se demanda que politicas de este tipo
necesariamente tienen que incluir de manera activa la participacién de las empresas desde la
etapa de diseno de las mismas, aprovechando su “bagaje” de conocimiento, para aportar
acerca de las estrategias que mejor pueden funcionar.

Para finalizar, existen diferentes motivos por los cuales las empresas pueden estar
interesadas en participar de Programas de Inclusiéon Sociolaboral contratando trabajadores
en situacion de vulnerabilidad. En el caso de programas como Objetivo Empleo, como vimos,
se intenta generar una motivacién a partir de un incentivo econémico para la contratacién.
Sin embargo este incentivo no logra generar la suficiente motivacion. Ademas de esto, se
puede hacer referencia a otro tipo de motivacién, que no tiene como base una racionalidad
instrumental directa, asociada a costos y beneficios medibles, o al menos observables, sino
que se trata de una motivaciéon vinculada a valores, y lo que se puede denominar
responsabilidad social, en sentido amplio.

POSIBLES LINEAS DE ARTICULACION ENTRE EMPRESAS Y POLITICAS SOCIO-
LABORALES.

Entre los integrantes de las empresas entrevistados existe una disposiciéon positiva a
participar en iniciativas de PSL, sobre todo en funcion de sus propias necesidades en cuanto
a mano de obra, y de las dificultades asociadas a la falta de competencias basicas,
transversales y genéricas de los trabajadores no calificados o escasamente calificados. Entre
los entrevistados se logra visualizar que pese a que la poblaciéon que se derivada desde estos
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programas pueda ser en la que se evidencian mas fuertemente las carencias en cuanto a las
capacidades basicas o transversales, a su vez, estas mismas iniciativas representan
herramientas con potencial para atenuar estas dificultades.

Dentro de las valoraciones recogidas, algunas se referian a que los programas no se adaptan
a las particularidades de cada sector. Esta opinién era compartida por los entrevistados
vinculados a empresas que funcionaban de manera zafral. En este sentido, desde el sector
citricola surge la propuesta de “combinar zafras”, de manera que los trabajadores puedan
pasar de una zafra a otra, generando continuidad en el trabajo, y para las empresas ventajas
como las que pueden otorgar programas como OE (subsidio de parte del salario).

Siguiendo con el sector citricola, alli también se hace referencia a la necesidad de recurrir a
programas de intermediacién laboral y en general de fomento de la contratacién de trabajo
asalariado en situacion de vulnerabilidad, a raiz de la fuerte demanda que se da afio a afio de
trabajadores para la zafra. En este sector el momento de cosecha resulta critico en cuanto a
la necesidad de trabajadores, y por lo tanto no pueden prescindir de iniciativas como las que
representan los PSL. Esta situacién también afecta a otros sectores, como en el caso de la
limpieza.

Una sugerencia reiterada por parte de las empresas, tiene que ver con que los PSL generen
“bolsas de trabajo” a partir de los registros de trabajadores y que funcionen de una manara
accesible y agil A esto se agrega la posibilidad de que las “bolsas de trabajo” registren
referencias laborales, y que las empresas puedan acceder a las mismas. A propésito de este
tipo de servicios, en la literatura sobre politicas activas de empleo, se sefiala la importancia
de buenos sistemas de informacion.

Mas alld de que el aspecto mas valorado por las empresas al momento de contratar
trabajadores, en el contexto actual, tiene que ver con las competencias basicas, genéricas y
transversales, surge en los discursos de los representantes de las empresas entrevistados la
necesidad de promover la capacitacion especifica para desempefiar de forma satisfactoria
las tareas propias de cada puesto de trabajo dentro de las empresas. En este punto es
importante resaltar las posibilidades de articular acciones entre el Estado (desde PSL y desde
INEFOP) y empresas de determinado sector, de manera de generar acciones que tengan en
cuenta las necesidades y las dindmicas propias de cada sector, como forma de facilitar que las
politicas que intentan fomentar la contratacién de poblaciéon vulnerable, se inserten con
propuestas compatibles con estas demandas.

Siguiendo con la misma linea de promocion del trabajo conjunto entre los PSL y el sector
empresarial, otro punto destacado en las entrevistas a representantes de empresas tiene que
ver con el seguimiento y el acompahamiento. En primer término se propone el
acompafiamiento. Alli se plantea como necesario el compromiso de ambas partes para
tratar las dificultades (en el caso de que surjan) del trabajador, y entre el trabajador y el
entorno laboral A su vez se espera el “respaldo” de los programas ante eventualidades.

Dentro de estas propuestas quedan por definirse las caracteristicas de este respaldo; sin
embargo, mas alld de que este se pueda determinar de diferentes maneras, en principio
puede implicar el acceder a la experticia de los técnicos sociales de los programas para
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afrontar diferentes situaciones vinculadas a vulnerabilidades o carencias de diferente tipo,
asi como a la derivacion a los diferentes servicios especializados. Finalmente otro de los
puntos que surgié en las entrevistas tiene que ver con la necesidad de que los programas
cuenten con referentes en la zona en donde la empresa desarrolla sus actividades.

CONSIDERACIONES FINALES.

Una primera consideracion general, tiene que ver con reafirmar la necesidad de contar con
un abanico de politicas activas de empleo enfocadas a los sectores vulnerables, y que
funcionen a través de implementacion coordinada de componentes de i) mejora de la
empleabilidad en habilidades basicas y genéricas, ii) capacitacion, e iii) intermediacién con
el mercado formal de trabajo23. Esta necesidad estd dada en primera instancia por el rol que
tiene el trabajo en el combate a las condiciones de pobreza y vulnerabilidad, atado con el
hecho de que las leyes de competencia que rigen el mercado de trabajo en la economia
capitalista resultan excluyentes de ciertos sectores sociales particularmente desfavorecidos.
Luego, se deriva de los beneficios que puede tener desde el punto de vista de la mejora de la
productividad del trabajo (asociada a la formaciéon y capacitacién de los trabajadores), y en
que propende a aumentar el uso de fuerzas productivas, que sin la intervencion de estas
politicas quedarian ociosas.

A partir del trabajo de sistematizacion de las entrevistas a los referentes de las camaras
empresariales, a empresas, y a directores de programas de inclusién sociolaboral, se dio
cuenta de un amplio espacio para la construccién y reformulacién de las politicas activas de
trabajo, sobre todo aquellas que tienen su foco puesto en poblacién vulnerable.

En primer lugar se hace necesario un mayor vinculo del Estado por medio de los programas
con el mercado formal de trabajo. Este vinculo debe ser desarrollado a partir de diferentes
componentes, en donde se intenten contemplar -en la medida de lo posible y con el fin de
que las personas se puedan insertar de manera exitosa en puestos de trabajo que brinden
condiciones de trabajo dignas- las condiciones de las empresas:

Procesos de seleccion. Dentro de los programas que realizan intermediacion laboral, resulta
muy importante afinar los procesos de seleccion de los participantes a ser propuestos para
determinada empresa. En primer término es necesario conocer el contexto familiar de la
persona, sus intereses, habilidades y potenciales, asi como sus principales limitaciones.
Luego también resulta necesario conocer las caracteristicas de la empresa y sobre todo del
puesto de trabajo y tareas que se le asignaran. Esto implica un trabajo en profundidad con
las personas (en donde la herramienta principal es la entrevista personalizada), y luego con
las empresas. Con respecto al trabajo con las empresas, este debe implicar un acercamiento
fuerte y un trabajo personalizado que logre hacer evidente la conveniencia y las ventajas de
la contratacién de personas mediante estas iniciativas.

Rol de acompanamiento. Dado que el principal problema con los trabajadores no

2 Maés alla de que el area que ocupa este informe tiene que ver con el trabajo dependiente, resulta muy
importante que desde las politicas publicas se cuente con herramientas de fomento del trabajo, que
contemplen modalidades cuentapropistas y asociativas.
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calificados tiene que ver con las llamadas habilidades basicas, genéricas y transversales,
parece imprescindible continuar y fortalecer el trabajo de acompaifiamiento que los
programas ya realiza, a la vez de proponer herramientas que contemplen la etapa posterior
a la insercion formal Desde el punto de vista de las empresas, la posibilidad de que se
desarrolle este componente fue bien considerada, en la medida que permite reducir, o
compartir, el “costo oportunidad” que supone la contratacién de una poblacién que se
entiende muchas veces como conflictiva en las relaciones laborales-personales. Es necesario
pensar modalidades flexibles de acompafiamiento, que contemplen en primer lugar las
caracteristicas de los trabajadores que se inserta, y luego las caracteristicas del puesto y de la
empresa.

Rol de garante. Como se constatd a lo largo del estudio, sobre todo desde las camaras
empresariales, la contrataciéon de personas provenientes de programas sociolaborales
representa un costo para las empresas (asociado a: alta rotacién de trabajadores, “proceso
pedagégico” de induccién al trabajo y a las normas, y ausentismo). Estos costos pueden
llegar a ser sobreestimados (desde las empresas) en funciéon de representaciones que
asocian trabajadores en situacién de vulnerabilidad con una diversidad de factores que
repercuten en baja productividad. A partir de ahi, y con miras a actuar también en el terreno
simbolico, resulta importante que los programas de inclusién socio-laboral asuman un rol de
garante frente a las empresas del mercado privado, que solo puede ser desarrollado si los
componentes de selecciéon y acompafiamiento lo respaldan.

Ademas de profundizar en estos roles, surge la necesidad de reformular y reforzar ciertas
lineas de trabajo en el conjunto de las politicas activas de empleo dirigidas a los sectores mas
vulnerables:

Articulacién entre programas. Como vimos, dentro de las politicas activas de empleo que
existen en nuestro medio, algunas estin enfocadas a mejorar las condiciones de
empleabilidad (léase “trabajo protegido” y capacitacién), y otras apuntan a generar el
vinculo de las personas con el mercado formal de trabajo. En este punto es en donde se hace
mas acuciante la necesidad de articulacion. En primer término, esto implica que personas
que pasen por programas como Uruguay Trabaja, a la salida cuenten con los canales para
conectarse con el mercado formal de trabajo24. Luego, es importante que estos procesos
sean agiles, de manera que lo que se pudo ganar en cuanto a empleabilidad no se pierda
luego por periodos prolongados fuera del mercado de trabajo. Es relevante sefialar que
mayoritariamente poblacién como la de UT no tiene un perfil que pueda entenderse como
“emprendedor”, sino mas orientado al trabajo dependiente (0o a lo sumo cuentapropista
esencialmente en el sector informal). Esto implica priorizar la articulacion hacia
alternativas viables como pueden ser programas de intermediacién laboral con el mercado
formal de trabajo2s.

Anclaje territorial de los programas. Uno de los aspectos surgidos en las entrevistas a

% Es necesario tener en cuenta que el pasaje de UT a OE existe desde el origen en tanto que tienen un
disefio comun en el marco del Plan de Equidad, sin embargo parece necesario fortalecer estos canales
en la dindmica cotidiana de los programas.
%> Siempre y cuando estos puedan desarrollar los componentes que creemos centrales y que se sefialaron
mas arriba: seleccion, seguimiento y acompafiamiento.
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empresas, tiene que ver con la relevancia que adquiere la cercania territorial en los procesos
de seleccion de trabajadores (sobre todo en localidades del Interior del pais). Esta derivaba
tanto de aspectos practicos, como de aspectos subjetivos que hacen a la confianza del
empleador al contratar personas “de la zona” y sobre todo la confianza en ciertos referentes
que funcionan localmente como reclutadores de trabajadores. En ese sentido resulta clave la
descentralizacién de los programas. También seria deseable que todos estos programas
puedan funcionar desde oficinas locales que pongan a disposicion del publico las diferentes
herramientas que ofrecen los programas.

Mayor contacto y circulacion de la informaciéon (publicidad) de los programas a
distintos niveles (gremiales empresariales pero también directamente con las
empresas). En muchos casos no se acude a estos programas al momento de reclutar
trabajadores por no saber que existen. Mas teniendo en cuenta que hay empresas que saben
que la oferta laboral de la que se nutren es poblacién en situaciéon de vulnerabilidad, en
consecuencia para ellos no es una opcion, sino que por las tareas que requieren apuntan a
poblacién en estas condiciones.

Mejores sistemas de informacion. Como se observd en el informe, desde las empresas se
sugiere reiteradamente la conveniencia de que existan “bolsas de trabajo” a las que recurrir
al momento de necesitar trabajadores. Este tipo se servicios requiere la conformacién de
sistemas de informacién completos y actualizados sobre las personas que se encuentran
desocupadas y que cuentan con problemas de empleabilidad. Este es un aspecto clave para
que se puedan desarrollar con éxito los procesos de seleccidn, que implican el encuentro
entre la oferta y la demanda de trabajo en las mejores condiciones en cuanto a informacion.

Discusion de los incentivos econdmicos: Parece importante sefialar algunas limitantes de
la exoneracion de pagos como forma de fomento para la contratacion, en tanto se sigue
utilizando como herramienta de las politicas activas de empleo. Segiin surge de las
entrevistas, en tanto para las grandes empresas este beneficio es pequefio, en consecuencia
no resulta significativo en su funcionamiento y no es considerado al momento de la
seleccion de trabajadores; para las empresas pequeilas, donde las exoneraciones pueden
tener efectos y en consecuencia ser un incentivo interesante, no lo terminan siendo en la
medida que pesa mucho mas la desconfianza entorno a que ciertas caracteristicas que se
conocen y se imputan a esta poblacién, y que acarreen problemas en las relaciones dentro de
la empresa. En este sentido el beneficio que representaria la exoneraciéon no compensaria a
priori el costo que supondria contratar.
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ANEXO I

EL CASO DE NANDE - EMPRESA SOCIAL

Como forma de ampliar y diversificar el panorama de experiencias recogidas en este
informe, con respecto a la inclusién laboral de personas en situaciéon de vulnerabilidad, se
realizé una entrevista adicional a un proyecto empresarial con caracteristicas muy
particulares, como es la empresa Nandé, que funciona hace varios afios en el barrio
Marconi. Es interesante hacer mencidn a esta experiencia ya que se evidencian dificultades
similares a las mencionadas por los empresarios tradicionales, pero que a su vez han
logrado incorporar a trabajadores en situacion de vulnerabilidad de manera exitosa.

La empresa surge desde la Escuela de Oficios Escuela de Oficios Don Bosco del Movimiento
Tacurd, como forma de contar con una fuente de ingresos que solvente el proyecto
educativo-laboral de las Escuela. A partir de que se plantea la intenciéon de aprovechar el
desarrollo del sector forestal en el pais, y en ese marco se identifica que los derivados de la
produccioén forestal podrian utilizarse para otro tipo de produccioén. Al inicio, se utilizaron
los derivados para la produccion de petit muebles y después se plantea un proyecto para
construir viviendas con dichos derivados, llegando a lo que hoy en dia es la empresa
Nandé.

“La visién general del Proyecto Nandé trasciende la produccion y
comercializacion de viviendas de bajo costo. Entre otras cosas, se plantea la
articulacion con diversos sectores publicos y privados que representen
intereses comunes y con la posibilidad de lograr distintos grados de
participacion segun los momentos del proceso en que se actue:
determinacion de necesidades y destinatarios; promocion, financiamiento,
proyecto, gestion y ejecucion; conservacion, planes de integracion y
promocion social; desarrollo local, proyectos educativos-laborales. De este
modo, el Proyecto Nandé tiene la mirada puesta en la construccién de
alternativas mds integrales e integradoras dentro de nuestro territorio y
nuestra sociedad. Nandé es una solucién constructiva en madera, resultado
de un profundo proceso de investigacion y un proyecto que tiene como
objetivos posibilitar el acceso a la vivienda —derecho humano
fundamental— a ciudadanos en situacion de exclusion a través de un sistema
participativo e integrador; colaborar en la capacitacion de personal por parte
de la Escuela de Oficios Don Bosco del Movimiento Tacuru y generar puestos
de trabajo para jévenes uruguayos.” (http://www.nande.com.uy/)

Actualmente existen unas 25 personas trabajando. En muchos casos los jovenes que
ingresan estan vinculados a la Escuela de Oficios, y proceden de contextos sociales
desfavorecidos. Lo interesante de la propuesta es que la empresa tiene el objetivo, entre
otros, de ofrecer un ambiente de trabajo donde la persona va a transitar un proceso que le
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va a permitir desarrollarse. Para eso, se realiza acompafiamiento en cualquiera de las
dificultades que los jovenes trabajadores puedan tener tanto en el ambito laboral como en
otros ambitos. La empresa tiene como objetivo el tener parte de su planilla conformada
por trabajadores en situacién de vulnerabilidad, y acompafiarlos en el proceso de su
insercion laboral.

La empresa mantiene un objetivo orientado a lo educativo, y en este sentido es que se
propone “producir educando y educar produciendo”. Para continuar con el objetivo y
hacer sustentable el proyecto, se encontrd la forma juridica de la empresa social, que les
permite incorporar la capacitacién en la empresa, manteniendo al mismo tiempo la
produccion.

Desde la empresa se sefiala que el hecho de unir el trabajo con la produccién y con la
resolucién de una necesidad concreta como es la vivienda, es una oportunidad. Se visualiza
como una oportunidad hecho de que los jovenes sean participes de la mejora de su propia
vivienda, capacitados, orientados y acompafiados en dicho proceso; y que a su vez luego
puedan trabajar en la vivienda del vecino, replicando de esta forma la experiencia. El
proyecto desde el origen identifica esa oportunidad, y hace hincapié en la cuestién
territorial, busca fortalecer las cuestiones que se dan en el territorio, la interaccién con y
entre los vecinos.

Desde la empresa se sefiala que no se tiene interés en contratar “mano de obra barata” al
contratar trabajadores en situacidon de vulnerabilidad. Incluso se hace referencia a que
nunca termina siendo barata (aspecto que también lo identifica el “empresario
tradicional”). Y en este sentido, sefialan que la “mano de obra barata” muchas veces no
garantiza la produccién en tiempo y forma.

“..en realidad nunca termina siendo barata, y eso creo que el empresario también lo
identifica, porque en realidad es tener la voluntad de complicarte un poco la vida, de no
perderte en tus objetivos de produccion, de poder sacar el trabajo porque de alguna manera
el trabajo tiene que salir porque es la sustentabilidad del proyecto, (...) vos sabés que en
realidad por mejor que sea el apoyo, en realidad lo que vos estds invirtiendo en general es
mds. Seria mds fdcil trabajar con personal capacitado...” (Entrevista personal)

Importancia de los trabajadores para el proyecto y la empresa

La empresa Nandé entonces, invierte tiempo en capacitacién y en educar produciendo. Se
parte del supuesto de que la sustentabilidad del proyecto depende de la persona que
produce, de que la persona que produce es la mas importante porque esta en el centro del
proyecto. En este sentido, la empresa decidi6 implementar capacitaciéon permanente tanto
para el que ya tiene capacitacion en el tema, para el que tiene algiin conocimiento, y para
el que no tiene ningun tipo de conocimiento vinculado. El que estd menos capacitado y
tiene menos experiencia es el que necesita mas apoyo, y ahi es donde se demanda
derivacion, apoyo y aporte no solo por parte de la empresa, sino que seria deseable que
también fuera acompafiada por el Estado:

“..decidimos, por opcién, hacer una capacitacién permanente tanto para el que anda
bien como para el que anda mds o menos, y como para el que estd en la lona. El que estd en la
lona es el que necesita mds apoyo, y ahi necesitamos derivacion, apoyo y aporte por parte del
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Estado. El aporte lo hacemos nosotros y las derivaciones las hacemos nosotros como podemos.
(...) Derivaciones es el tema por ejemplo de dependencia de las drogas, y eso en realidad es un
tema de acomparfiar, de asesorarse, de capacitarse pero también de entender hasta dénde
estdn tus limites como empresa digamos.” (Entrevista personal)

Por parte de la empresa se ve como una inversion principalmente de tiempo. Se trata de
una inversién en dinero, pero esencialmente en tiempo, tiempo del proceso productivo
que se invierte en otras actividades y asuntos, tiempo de la gestién que se invierte en
atender problematicas que vive el joven fuera del ambito laboral (que pueden repercutir o
no en el ambito laboral). Desde la empresa se manifiesta que el acompafiamiento

“..es fundamental para sostener. Eso lo que si lleva (..) es dinero, pero es
esencialmente mucho tiempo, tiempo que en realidad lo tenés que sacar de lo productivo, de
la gestién, de las compras, de esto, de lo otro.” (Entrevista personal)

Los entrevistados manifiestan que eso es a lo que apunta la empresa, pero se considera
que se podria hacer mas si hubiera apoyos y facilidades desde el Estado.

“Entonces esencialmente necesitds o tener una estructura que te ampare, es decir,
gente que pueda dedicarse y acompanar eso, o tener gente muy vocacional que esté dispuesta
a quedarse hasta las 10 de la noche, que esté dispuesta a ir un sdbado a visitar a uno, (...) Lo
cual ya empieza a trascender un poco de lo que quizds el empresario puede asumir. (...)
también a veces decis “si yo tuviera recursos, yo quizds tendria un profesional trabajando en
estos temas”, (...) entonces también en realidad vislumbrds de que podrias hacer mds de lo
que hacés y que podrian haber politicas que apoyaran eso.” (Entrevista personal)

Uno de los propésitos del proyecto es la persona, el joven que trabaja, entonces en ese
sentido es parte del por qué y del para qué del proyecto. Por lo que el apoyar de forma
personalizada al joven que se inserta es uno de los objetivos de la empresa. Se considera
también que se podria tener mas impacto si el Estado también apoyara y acompafiara este
tipo de iniciativas, como se sefial6 recién.

“..lo que hacemos es personalizarlo, creyendo en los procesos, es decir,
acompafiando, sabiendo que hay cosas que llevan tiempo, que hay cosas que se van
adquiriendo, utilizando como principales capacitadores a sus propios comparieros digamos,
intentando de que uno, en la medida en que va saliendo adelante y que aprendié a hacer
determinadas cosas, ayude al que estd al lado, involucrdndolos en las decisiones” (Entrevista
personal)

Vale aclarar que el proyecto se implementa de forma equilibrada. No todos los
trabajadores contratados se encuentran en situacién de vulnerabilidad. La idea es que
otros trabajadores puedan ser referentes para la integracion de los trabajadores
vulnerables, nunca perdiendo el objetivo de la sustentabilidad de la empresa.

Respecto a competencias genéricas y actitudinales

Respecto a las dificultades que algunos empresarios mencionan de las carencias de
competencias genéricas y actitudinales, la empresa menciona el hecho de que existen
ciertas conductas y actitudes “que vienen de una cultura”, y que cuando se empieza a
trabajar en los asentamientos la empresa puede darse cuenta y entender porqué suceden
ciertas cosas, como las faltas, el no cumplimiento de horarios.
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Los trabajadores de la empresa que conocen algunas realidades, son los que trabajan por
ejemplo en las acciones de mejoramiento de habitat, porque comprenden y conocen los
codigos, y entonces hay ciertas tareas que las desarrollan con mucha naturalidad, y esto es
también lo que le permite a la empresa trabajar en ambientes socialmente desfavorecidos.
En este sentido se manifiesta que probablemente no para cualquier empresa seria lo mas
facil o conveniente, y que para Nandé algunos comportamientos que podrian calificarse
como negativos por parte de un empresario tradicional, podrian tener algun efecto
positivo para la implementacion del proyecto.

“Y también a la hora de trabajar a nosotros realmente nos empieza a cerrar el
circulo cuando nuestros propios trabajadores que conocen algunas realidades, son los que
trabajan por ejemplo en estas acciones de mejoramiento de hdbitat, porque comprenden,
porque tienen cédigos y conocen los cddigos, y entonces hay ciertas cosas que las hacen con
mucha naturalidad, viven con mucha naturalidad que haya una varicela y saben como
meterse y hasta donde meterse, porque es también lo que nos permite trabajar en algunos
ambientes que no son fdciles digamos. Nos permite a nosotros conocer algunos cddigos, pero
también que los integrantes del proyecto que van a trabajar ahi en el medio del asentamiento,
sin pintar un panorama mds complicado de lo que es... pero en realidad manejan cddigos y se
relacionan, y creo que no para cualquier empresa seria lo mds fdcil digamos, porque en
algunos casos es: “ah bueno, pero si yo no tengo estas cosas bdsicas, levanto campamento y
me vay”, y en algunas cosas vos sabés que tenés que dialogar, que seguir un poco la joda, tener
un lenguaje que el otro lo entienda, entonces me parece que hay algunas cosas que para
algunas empresas pueden llegar a ser hasta una dificultad, que no entienda los cddigos de la
gente, el empresario veterano que dice “yo no entiendo, en mi época nadie le llevaba la contra
a un encargado”, para nosotros terminan en algunas cuestiones siendo un aspecto positivo si
estd bien trabajado, ;no?” (Entrevista personal)

Por otro lado, se sefiala que se trabaja en las competencias transversales y
actitudinales constantemente:

“..es lo que nos lleva a parar, a conversar, a llamar personalmente, a utilizar tiempo
de tres o cuatro de los responsables por decirlo de alguna manera, utilizar una hora, dos
horas para trabajar sobre algiin tema con uno personalmente, después la asamblea, después
nosotros tenemos un almuerzo semanal por opcién” (Entrevista personal)

En todas estas instancias se trabaja el tema de competencias para el trabajo. Interesa
sefialar este aspecto, porque vemos que a la empresa Nandé se le presentan las mismas
dificultades que a las empresas tradicionales al contratar trabajadores vulnerables, pero
trabajan conjuntamente para superar dichas dificultades desde la interna de la empresa.
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ANEXO II

BREVE CARACTERIZACION DE LA POBLACION DESOCUPADA

Tabla N2 1 Poblacion desocupada segiin condicion de vulnerabilidad por ICC.

 Condicion de vulnerabilidad ______Absolutos ___%____
No vulnerables 60842 54,5
Vulnerables 50852 45,5
Total 111694 100,0

Fuente: ECH 2013.

Segun se observa en el cuadro, cerca de la mitad (45,5 %) de la poblaciéon desocupada se
encuentra en situacion de vulnerabilidad.

Tabla N2 2 Tasas de desempleo segiin tipos de poblacidon, 2013.

Tasa desempleo 0
Poblacion vulnerable* 10,5%

Tasa desempleo

Poblacién NO 4,9%
vulnerable
Poblacion pobrevs | 172%
Poblacion N0 pobre | 55%
Tasa desempleo Total 6,5%

Poblacion

Fuente: ECH 2013. 26
*Vulnerable a partir del Indice de Carencias Criticas (ICC).
** Pobre segtin Linea de Pobreza metodologia 2006.

A su vez, la tasa de desempleo entre las personas vulnerables (10,5 %) es mas que el doble
que entre la poblacién no vulnerable (4,9 %). Esta situacidon se acentda al considerar a la
poblaciéon segin pobreza: en este caso, la tasa de desempleo de las personas que caen bajo
la linea de pobreza (17,2 %) triplica a la tasa de desempleo de la poblacién no pobre (5,5
%).

A continuacion se presentan algunas caracteristicas generales de la poblacién desocupada,
manteniendo el corte segln sea poblacion vulnerable o no.

Tabla N2 3. Desempleados segin condicién de vulnerabilidad y sexo. 2013.

Condicion de Sexo
vulnerabilidad | Hombre Mujer Total
No Vulnerables 45,8% 54,2% | 100,0%

26 Se clasifica como Desocupada a la poblacién de 14 afios o mas, “desocupado busca trabajo por
primera vez”, “desocupado propiamente dicho” y “desocupado en seguro de paro”.
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Vulnerables 38,6% 61,4% | 100,0%

Total 42,6% 57,4% | 100,0%
Fuente: ECH 2013.

Segln se observa en el cuadro 3 dentro de la poblacién desocupada, el porcentaje de
mujeres es claramente mayor (57,4 % frente al 42,6 % de hombres). Esto se acentda si
consideramos a la poblacién seglin el criterio de vulnerabilidad, encontrdndose un
porcentaje de mujeres mayor dentro de los desocupados en situacién de vulnerabilidad
(61,4 % frente a un 38,6 % de hombres).

Tabla N2 4. Desempleados segiin condicion de vulnerabilidad y edad. 2013.

Condicion de Edad
vulnerabilidad 14229 | 30a49 50 y mas Total
No Vulnerables 58,6% 27,5% 13,9% | 100,0%
Vulnerables 64,7% 27,9% 7,4% | 100,0%
Total 61,4% 27,7% 11,0%| 100,0%

Fuente: ECH 2013.

Con la poblacion joven ocurre algo similar a lo que ocurre con las mujeres. En primer
lugar, los jovenes representan el 61,4 % de la poblaciéon desocupada. Lo que se acenttia
dentro de la poblacidn vulnerable, donde los jovenes de entre 14 y 29 afios llegan a
representar el 64,7% de la poblacién desocupada.

Tabla N2 5. Desempleados segin condicion de vulnerabilidad y edad. 2013.

Maximo nivel educativo alcanzado
Condicion de Sin Magisterio o | Universidad
vulnerabilidad | instruccion | Primaria | Secundaria | UTU | profesorado o similar Total
No vulnerables 0,1% 10,0% 48,1% 14,5% 1,8% 25,5% 100,0%
Vulnerables 0,3% 37,2% 52,5% 8,4% 0,5% 1,1% 100,0%
Total 0,2% 22,4% 50,1% 11,7% 1,2% 14,4% 100,0%

Fuente: ECH 2013.

Tabla N2 6 Tiempo que dejo el ltimo trabajo (sobre el total de desocupados). 2013

Tiempo que hace

que dejo el ultimo %

trabajo

Menos de 1 afio 74%

De 1 a 2 aiios 12%

Mas de 2 afos 14%
100%

Total
Fuente: ECH 2013

Seglin se observa en la tabla 6, casi tres cuartas partes de los desocupados dejaron su
ultimo trabajo hace menos de 1 afio. Los desocupados de larga duracién representan el 14
% del total de desocupados.
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Tabla N27. Causas por la que dejaron el ultimo trabajo segiin sexo.

Motivo por el que dejé el % total de % Hombres | % Mujeres
ultimo empleo desocupados

Despido 9,4 46,0 54,0
Cierre de establecimiento 51 41,0 59,0
Finalizacion de contrato 14,9 51,0 49,0
Acabé la zafra 12,9 58,0 42,0
Mal pago 3,8 39,0 61,0
Razones de estudio 2,6 44,0 56,0
Razones familiares 9,0 12,0 88,0
Se jubilé 1,2 58,0 42,0
Otras razones (renuncia) 24,8 62,0 62,0
Sin dato 16,3 ,0 ,0
Total 100,0 n/c n/c

Fuente: ECH 2013

Dentro de las principales causas por las que se dejé el ultimo trabajo dentro de los
desocupados, una cuarta parte fue por renuncia, el 15% por que finalizé el contrato, el
13% porque “Acabé la zafra”, el 9,4% por Despido y el 9% por “Razones familiares”.

Es interesante analizar estos resultados por sexo. Para el caso de quienes dejaron su
ultimo trabajo por razones familiares, el 88% fueron mujeres. Una diferencia importante
también surge para el caso de haber dejado el trabajo por estar “mal pago”, en este caso las
mujeres representan el 61%.
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