











Estrategias de trabajo para la inclusion laboral de los jévenes:
voluntariado corporativo y organizaciones sociales

Compromisos compartidos con la empleabilidad juvenil

Sistematizacion de la experiencia de trabajo
Manpower - Fundacién SES






Presentacion

1.- De qué hablamos cuando hablamos de voluntariado corporativo
1.1.- El voluntariado corporativo como politica institucional: sentido y contenido

2.- La experiencia y su insercion institucional
2.1.- El lugar de la iniciativa en el trabajo institucional de Manpower y SES
2.2.- Claves de una alianza: objetivos coincidentes y miradas compartidas

3.- La brecha a reducir: jovenes y empleo

4. Estrategias y metodologia de trabajo
4.1.- La formacion de voluntarios
4.1.1.- Capacitaciones a voluntarios y Jornada Anual de coordinadores de RSC.
4.1.2.- Encuentros entre voluntarios corporativos y organizaciones sociales.
4.2.- El desarrollo de la formacion sociolaboral
4.2.1.- Talleres de orientacion para la insercion laboral
4.3.- Las estrategias de visibilizacion.
5.- Construir confianza entre empresa y organizaciones
sociales para trabajar por un objetivo comun
5.1.- Mitos y prejuicios: realidades y lenguajes distintos.
5.2.- La Plata: un proceso de construccion de confianza

6.- Resultados, impactos y aprendizajes de los actores.
6.1.- Para Manpower Argentina
6.2.- Los voluntarios corporativos
6.3.- Las organizaciones sociales
6.4.- Los jovenes que participan de la experiencia.

7.- Comentarios finales, desafios y propuestas de mejora.
7.1.- La importancia de la comunicacion
7.2.- Adaptaciones a la metodologia y los contenidos.
7.3.- La vinculacién con otros actores: empresas y Estado

10

13
14
15

17

19
21
21
23
23
26
28

29
30
31

33
34
35
36
36

37
38
38
39






Presentacion

Desde el afio 2005, Manpower y Fundacidon SES llevan adelante estrategias de trabajo con-
junto para la inclusion laboral de los jévenes.

En Manpower, las estrategias de trabajo se implementan desde el Departamento de Respon-
sabilidad Social y Asuntos Publicos a través de sus Programas “Entrelazados, comprometidos con
los jOvenes y el trabajo” vy “Juntos por los Jévenes”. En relacidn a la Fundacién SES la experiencia
se enmarca dentro del programa “Empleabilidad” del Ambito de trabajo.

A partir de esta alianza, se vinculan las organizaciones sociales asociadas a Fundacién SES
con las oficinas de Manpower, que desarrollan talleres de formacién laboral en el empleo formal
destinados a los jévenes con los cuales trabajan las organizaciones.

A lo largo de mds de tres afios de trabajo compartido, 2005-2008, la experiencia ha alcanza-
do resultados en distintos planos -el desarrollo del voluntariado corporativo, la réplica de meto-
dologfas de trabajo con jévenes, herramientas para la insercién laboral- pero fundamentalmente
ha significado una serie de aprendizajes tanto para la empresa y sus voluntarios, asif como para
las organizaciones sociales.

El objeto de esta sistematizacién es poder difundir el enfoque de voluntariado corporativo
desarrollado a través de esta alianza y lograr la réplica del modelo de trabajo dentro de la RSC
como enfoque de promocién de derechos.

Este estudio busca reconstruir el proceso que enmarca esta experiencia, intentando dar
cuenta del rol que en la misma han tenido sus actores, de la apropiacidén que han hecho de la
iniciativa y de los aprendizajes que han adquirido, asi como los desafios y perspectivas que se les
plantean luego de mds de tres afios de desarrollo.

Para ello, nos hemos nutrido de los documentos de trabajo que se han elaborado en el
marco de esta experiencia; del registro de actividades realizadas en los encuentros anuales de
voluntarios corporativos organizados por Manpower, y finalmente de los testimonios de sus
actores: los referentes de la Fundacion SES, de las organizaciones locales, los voluntarios corpo-
rativos y los responsables de la iniciativa en Manpower, asf como algunos de los jévenes que han
participado de las actividades desarrolladas en el marco de la experiencia.
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Estrategias de trabajo para la inclusion laboral de los jovenes

1.- De qué hablamos cuando hablamos de voluntariado corporativo

Una primera aproximacién al concepto de Voluntariado Corporativo lo entiende como “todas aque-
llas acciones realizadas por y desde la empresa para incentivar y apoyar a sus empleados con el fin de que
se involucren en actividades solidarias hacia la sociedad. A través de ellas, las compafiias motivan a sus em-
pleados para que, con su propio trabajo, estrechen lazos con la comunidad y aporten una visién de la empresa
mds cercana a las necesidades del contexto social”' Esta conceptualizacién mds extendida, es la que toma
Manpower para sus actividades de Responsabilidad Social Corporativa.

También puede decirse -siguiendo una definicién que incorpora como elemento fundamental del
voluntariado corporativo al trabajo articulado con organizaciones sociales- que “se trata por tanto, de una
linea de actuacién con una posible alianza estratégica entre una organizacidn social y una empresa, donde los
protagonistas van a ser los empleados de la misma, teniendo la oportunidad de participar activamente a favor
de su comunidad local a través de la organizacién social.?

El voluntariado corporativo contiene distintos tipos de actividades que llevan adelante los voluntarios,
tales como:

O Ayuda mutua o autoayuda;

O Filantropfa o servicio para otros;

O Participacién o compromiso civico;

O Promocién y realizacién de campafas.

El énfasis en la realizaciéon de uno u otro tipo de tarea voluntaria y las motivaciones que impulsen a
las empresas a promoverlo desde su politica institucional, es lo que le otorga el verdadero contenido al
trabajo que se realice, acercdndolo mads a la tarea asistencial o -contrariamente- al intercambio de saberes
y experiencias con el fin de propiciar el ejercicio de derechos de ciudadanfa, lo que se identifica con el
nombre de "voluntariado de promocién”.

1.1.- El voluntariado corporativo como politica institucional:
sentido y contenido

El desarrollo de estrategias de responsabilidad social implementadas a través del trabajo vo-
luntario implica un compromiso de las empresas con las comunidades en las que tienen intereses
comerciales. Este compromiso se materializa en distinto tipo de acciones que redundan en beneficios
para las comunidades —principalmente para sus sectores mas desfavorecidos- y para las empresas.

El autor Ramdn Jané destaca que cada uno de los actores que participan de este tipo de iniciativas
recibe algin incentivo puntual:

Para la empresa:

O contribuye a crear un “clima emocional” positivo en la empresa: direccién y trabajadores
comparten unos objetivos solidarios comunes. Esto contribuye a mejorar el desempefio
de los equipos de trabajo, disolver barreras interdepartamentales, reforzar el sentido de
pertenencia y el atractivo a potenciales empleados.

O generan una alianza nueva, basada en la solidaridad entre la empresa y sus empleados.

O contribuye a crear nuevos canales de comunicacion a partir de relaciones horizontales en
el entorno laboral, alejdndose de las tradicionales relaciones verticales.

I Andlisis de casos de voluntariado corporativo de cuatro empresas, desarrollado por la UADE en alianza con Grupo
de Fundaciones Empresarias http://www.redagora.org.ar/paginas/proyectos/Banco%20Documental%202.0/Temas/Voluntariado/
Libros%20-%20Publicaciones/EI%20Voluntariado%20Corporativo.pdf

2 Ibidem



Para las organizaciones sociales:
O generan alianzas con el sector empresarial que pueden ir mds alld de una colaboracién
puntual con la empresa.
O suponen una via innovadora de captacién de voluntariado.
O ayudan a cumplir mejor el objetivo de la entidad.

Para los trabajadores de la empresa:
O favorece espacios de trabajo donde la comprensidon mutua y respeto son la prioridad.
O permite incorporar en el ambiente laboral aspectos como la solidaridad, que normalmente
estdn vinculados al dmbito personal.
O supone un espacio diferente donde se tratan aspectos que normalmente el trabajo
ordinario no permite.

Para la comunidad local:
O supone una nueva forma de relacién entre la empresa y la sociedad, ya que los empleados
se involucran en necesidades comunitarias.
O la sociedad recibe de la empresa un retorno a través de la accién voluntaria.
O genera un sentimiento de proyecto social comun’.

Siguiendo a Jané, para que los programas de voluntariado corporativo propicien los impactos y bene-
ficios mencionados, se deben tener en cuenta algunos requisitos puntuales.

El primero de ellos consiste en el desarrollo de una politica interna que los promueva desde los
altos mandos hacia los empleados, tal como sucede en el caso de Manpower, donde las estrategias de
trabajo de Responsabilidad Social Corporativa estdn sustentadas por la empresa a nivel global y, ademds,
en la Argentina se cuenta con un Departamento dedicado exclusivamente a la promocién y ejecucién de
programas de RSC.

En este sentido, puede decirse que la visién de la empresa en relacién a la responsabilidad social
corporativa es adoptada desde la alta Direccidn de la empresa con el objetivo de mejorar la gestién del
negocio incorporando las necesidades y expectativas de sus grupos de interés con foco en el desarrollo
de sus actividades para la promocidn de las oportunidades de empleo y la mejora de la empleabilidad de
poblaciones en desventaja.

El segundo aspecto es la definicion de objetivos de trabajo en funcién de las capacidades de la
empresa Y las necesidades de la comunidad en las que se busca incidir. La propuesta llevada adelante
por Manpower junto a la Fundacién SES, por un lado, cuenta con el conocimiento de la empresa acerca
del mercado de trabajo y su negocio®; por otro lado, se encuentran las organizaciones sociales socias de
Fundacién SES con la comprensién de la realidad social donde se encuentran insertas y la experiencia de
intervenir en la problemdtica de la juventud para vincularse con el mundo del trabajo.

En este sentido, el proyecto de voluntariado corporativo supone un proceso de aprendizaje
tanto para las organizaciones sociales como para la empresa que lo implementa. Por lo cual requiere
de ambos actores una actitud de aprendizaje por medio de la generacién de espacios de dialogo per-
manente para la construccién de un proceso dindmico que se adapte a las necesidades de la comunidad
como asi también de la compafifa; donde empresa y organizacién social tienen la capacidad de influirse
mutuamente y complementarse en relacion a la cultura y Idgica institucional de cada una de ellas.

Por Ultimo, el establecimiento de acuerdos de colaboracién y el disefio de un plan de trabajo con
pautas concretas de ejecucion son elementos fundamentales para la promocién de un programa de

3 Jané, R: Voluntariado Corporativo: elementos para su impulso. Universidad de Barcelona. s/f

4 Manpower es lider mundial en la provisién de servicios integrales de Recursos Humanos de mds alto nivel y el centro
de las mejores oportunidades de empleo, ofreciendo servicios de Personal Permanente, Eventual, Tercerizacién, Seleccién,
Evaluacién, Capacitacién, Consultorfa y Outplacement, entre otros. Fundada en 1965, actualmente tiene en todo el pafs mds
de 2200 clientes y mds de 80 sucursales distribuidas en Capital Federal, Gran Buenos Aires, Provincia de Buenos Aires y las
principales ciudades del interior del pais.

www.manpower.com.ar



voluntariado corporativo. En este caso, el proceso de articulacion entre Manpower y la Fundacién SES
se plasmé en el convenio de cooperacién donde se definieron los objetivos del trabajo compartido vy el
presupuesto para desarrollar las acciones requeridas por el programa. Ademds, programa de voluntariado
corporativos incluye la capacitacion permanente de sus integrantes, la difusién de las actividades realizadas
como forma de contagio para otros empleados, seguimiento de la intervencién realizada, evaluacién de
los proyectos y reconocimiento del rol y funcién del voluntario.

De este modo, el voluntariado corporativo se basa en la promocién de las personas, es decir que
pone de relieve su caracter humano y solidario. A su vez, la implementacion del mismo supone que
desde la empresa se generen espacios de participacion para los empleados donde escuchar sus voces,
ya que son ellos los protagonistas de las acciones que se realizan, y por lo tanto las personas que pueden
proponer vy evaluar las modalidades de trabajo mds adecuadas.

Como expresa Marfa Amelia Videla, Gerente de Responsabilidad Social y Asuntos Publicos de
Manpower: “Tenemos un espacio de construccién permanente con nuestra gente, ellos son los protagonistas.
La validez del voluntariado es que ha superado las expectativas iniciales que teniamos en cuanto a adhesiones
porque la gente tiene un claro protagonismo. Entendemos el valor que tiene nuestro voluntariado porque estd
en linea con el trabajo de la compafia, ddndole otro sentido al trabajo de sus empleados.”

Desde la empresa se propicia la participacion de los empleados como voluntarios corporativos des-
tacando la idea de compromiso social como su motor, ya que los empleados, al sensibilizarse con nuevas
problemdticas y compartir actividades con los jévenes y las organizaciones sociales, pueden repensar su
rol y el sentido de su trabajo, asi como reforzar su sentido de pertenencia a la Compafifa.

En la experiencia desarrollada por Manpower, |a institucionalizacién de esta politica constituyd un
proceso de aprendizaje para sus actores, proceso tras el cual se logrd su reconocimiento al interior de la
empresa y entre los empleados. En palabras de Lucas Utrera, Coordinador de Programas de Manpower,
“Se logré que la gente lo haya aceptado como propio, que toda la compafila comprenda qué significa ser vo-
luntario corporativo y que cada vez haya mds voluntarios. De hecho el 20% de los empleados de Manpower
es voluntario”.

Por otra parte, el tipo de talleres y capacitaciones que se desarrollan en el marco de la alianza
entre la empresa y organizaciones sociales, le otorga al trabajo voluntario un sentido particular,

asociado a la idea de “voluntariado de promocién” utilizada anteriormente. Segtin Alejandra Solla, Directora
Adjunta de Fundacion SES:

“Bdsicamente, la concepcidn de voluntariado tiene que ver con salir un poco de la asistencia, el creer que
uno tiene voluntad y es solidario donde hay uno que necesita y otro que es el que da. ;Cémo se sale de ello?,
pensando que, en realidad, uno es parte de una sociedad en donde cumple un rol determinado, porque le tocé
cumplir ese rol y donde hay otros que son parte de la sociedad en que vivimos y que tienen cosas para dar y no
sélo tienen carencias. Entonces en este aprendizaje mutuo se generan lazos y esos son los lazos que promueven
la solidaridad, de ambas partes, no es de parte del que supuestamente da”

Definitivamente un programa de voluntariado corporativo implica una cultura empresarial innova-
dora que requiere de una implementacién sostenida en el tiempo, que por el beneficio y las ventajas que
supone para la empresa y sus empleados, las organizaciones sociales y sus comunidades es un proceso
que dificilmente pueda detenerse.

El voluntariado corporativo se constituye en una oportunidad de didlogo entre diferentes empresa-
rios, trabajadores, instituciones estatales y organizaciones sociales en pos de la construccidn de un proyec-
to comun que incida en la sociedad en su conjunto.
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Estrategias de trabajo para la inclusién laboral de los jovenes

2.- La experiencia y su insercion institucional

La alianza que da lugar al trabajo conjunto entre Manpower y la Fundacién SES “surge a partir de la
visita de Manpower a la Fundacién. Manpower se acerca porque le interesa trabajar con organizaciones el tema
de voluntariado corporativo y el tema de trabajo con los jévenes como parte de la estructura de responsabilidad
social”, tal como resefia Alejandra Solla.

En efecto, Manpower habfa comenzado a desarrollar talleres de insercién laboral para jévenes “pero
este primer recorrido nos demostré que faltaba buscar un socio que conociera el mundo de los jévenes con
menos oportunidades.(...) En virtud de lo que conociamos y habiamos identificado, Fundacién SES nos daba
la oportunidad que a través de las redes se iba a poder plantear un trabgjo articulado a nivel nacional”, como
agrega Maria Amelia Videla.

En marzo de 2005 ambas instituciones suscribieron el convenio de cooperacién cuyas lineas
de trabajo son:

O  El voluntariado corporativo,

O Laarticulacion con organizaciones locales y sucursales de Manpower para la mejora

de la empleabilidad e insercién laboral de jovenes con menos oportunidades,
O La difusion de la alianza.

2.1.- El lugar de la iniciativa en el trabajo institucional de Manpower y SES.

Manpower y la Fundacién SES poseen historias y experiencias de trabajo desarrolladas en espacios y
con culturas institucionales distintas, en los cuales circulan diferentes lenguajes y formas de abordaje de la
problemdtica sociolaboral de los jovenes.

Manpower Argentina, en el marco de su mision de Responsabilidad Social desarrolla programas que
buscan promover el desarrollo de la fuerza laboral, a partir de la mejora de la empleabilidad y la insercidn
laboral de grupos en desventaja con el objetivo de generar un mercado laboral inclusivo y diverso.

Actualmente, las iniciativas de Manpower son impulsadas desde la Gerencia de Responsabilidad Social
y Asuntos Publicos, a partir de los siguientes programas:




O Entrelazados, comprometidos con los jovenes y el trabajo.Voluntariado Corporativo.

O Juntos por los jovenes: Formacion para la empleabilidad de jévenes de bajos recursos
entre 18y 30 afos.

O Oportunidades para todos: Promocién de la diversidad en el mundo laboral con énfasis
en la insercién laboral de personas con discapacidad.

O Huella solidaria: Formacién sanitaria de trabajadores rurales y concientizacién para la
erradicacion del trabajo infantil.

O Sin fronteras: Orientacién laboral a migrantes y refugiados en Argentina.

O La mujer en la empresa contemporanea: Promocién de la mujer en el mundo del trabajo
con acento en conciliacion vida laboral y familiar.

Por su parte, la Fundacién SES desarrolla desde su Ambito de Trabajo el programa “Empleabilidad”.
El objetivo es acompafiar la formacidn laboral de los jovenes a partir de metodologias que combinan la
formacién técnica con la sociolaboral y un acompafiamiento personalizado que compromete al joven y a
su entorno comunitario en su trayecto hacia la insercién laboral. Otras de las experiencias que desarrolla
la Fundacién SES son los Programas:
O “NavegarSur”, “Buenos Aires para los jévenes”, “Creando Futuro” todos vinculados a
fortalecer a los jévenes a través de capacitaciones y formacién para vincularlos al mundo
del trabajo.
O “Emprendiendo con los Jévenes”, que busca promover el desarrollo de la economfa social
a nivel local y de emprendimientos productivos con participacion juvenil.
O “"Formacién Profesional y Terminalidad Educativa”, una propuesta pedagdgica tendiente
a facilitar la integracion y relacion entre los aprendizajes en oficios y la acreditacion
correspondiente para la terminalidad educativa de nivel medio.

2.2.- Claves de una alianza: objetivos coincidentes y miradas compartidas.

La construccién de la alianza entre Manpower y Fundacion SES, y su sostenimiento en el tiempo
responde a cuestiones basicas como la coincidencia en valores y algunos de los objetivos
del trabajo institucional de cada uno, asi como la construccién de un entramado intersectorial
en el que confluyan miradas y abordajes complementarios a partir de la articulacién de distintos actores
sociales a nivel local. Al respecto destaca Marfa Amelia Videla:

“Desde el principio nosotros identificamos que a cada uno le interesaba pensar y trabajar con el otro
porque teniamos un objetivo comin y nos sostenian los mismos valores. Trabajar con jévenes de bajos recursos
es lo que hace Fundacién SES. Para nosotros era tener un socio confiable para aprender de ellos sobre estas
temdticas. Creo que es un proceso de conocerse, y si hay valores en comtin todo lo demds se discute. Lo valioso
es que hay valores bdsicos que no se quiebran y nos permiten tener un vinculo.”

El desarrollo de estrategias que mejoran la empleabilidad y la insercién laboral de los jévenes con menos
oportunidades a partir del trabajo intersectorial, constituye un objetivo compartido por ambos actores. Asf se
observa en el disefio de sus programas y asi se explicita en los fundamentos que dan lugar a la alianza.®

5 El convenio firmado por Manpower y Fundaciéon SES en marzo de 2005 menciona las experiencias previamente
desarrolladas y se indica “la existencia de objetivos comunes entre MANPOWER y Fundacién SES y (...) la voluntad conjunta de
compartir esfuerzos y recursos para lograr la inclusién laboral de jévenes con menos oportunidades”
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Sin dudas ha sido fundamento de la asociaciéon entre ambas instituciones el compromiso
compartido frente a la problematica del empleo juvenil. La coincidencia en entender que el
abordaje de esa temdtica es sumamente compleja y por tanto la necesidad de buscar estrategias innova-
doras, animarse a establecer lazos que no se dan espontdneamente.

En base a este trabajo de articulacidn, las acciones de Responsabilidad Social Corporativa desarro-
lladas por Manpower incorporan nuevas formas de pensar a la comunidad y al rol de los voluntarios
corporativos en ella. Como destaca Alejandra Solla:

“[Desde la Fundacién SES] hay un saber que se transfirié a la empresa en una concepcion de voluntariado:
qué significa ser voluntario en término de aprendizajes, ciudadania, en trabajo comprometido en la sociedad en
la que uno vive, con la comunidad, con la juventud. Este proceso ha permitido que el voluntario se posicione des-
de un lugar diferente en relacién a la comunidad, en relacién a la empresa y a su rol. Ha tenido que ver con la
formacion en juventud, qué significa trabajar con jévenes pobres, cudles son sus potencialidades, sus debilidades,
cudl es la amplia mirada que debe tener aquel que es voluntario y que trabaja con jovenes en la comunidad.”

Asimismo, Fundacion SES y sus organizaciones sociales socias se enriquecen de conocimientos es-
pecificos sobre el mercado de trabajo, de utilidad para pensar estrategias de insercién laboral para los
jovenes. Al respecto destaca Marfa Amelia Videla:

“Nosotros le aportamos a Fundacion SES el conocimiento amplio que tenemos del mercado de trabajo
en todas las dreas de actividad. Para las organizaciones es una buena forma para entender los cddigos que se
manejan en el mundo del trabajo, llegando a través de Manpower al mundo de las empresas y allanando ciertos
caminos que por separado, quizds no es tan fdcil transitar.”
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3.- La brecha a reducir: jovenes y empleo

La problemdtica sobre la que busca impactar el trabajo que llevan adelante Manpower v las organi-
zaciones sociales aliadas a Fundacidn SES, se vincula con las escasas oportunidades con que cuentan los
jovenes para acceder a empleos de calidad en un contexto en el que el mercado de trabajo ha sufrido
profundos cambios y una fuerte fragmentacién. Esto se manifiesta en la significativa brecha entre los per-
files sociolaborales y educativos de los jovenes pertenecientes a los sectores populares, y aquellos cono-
cimientos, competencias y credenciales educativas que demandan las empresas para acceder a empleos
de buena calidad.

Los jovenes constituyen uno de los sectores poblacionales mas fuertemente afectados por el
desempleo y el subempleo. El Ministerio de Trabajo de la Nacidn sefiala® que el desempleo se concentra
en los grupos sociales mds vulnerables. Entre los jovenes, los mas vulnerables son las mujeres, los adoles-
centes desempleados que no estudian, los jévenes desempleados y aquellos que no trabajan, no buscan
trabajo ni estudian.

Ademds, destaca que la mayor parte de los jévenes desempleados provienen de hogares de escasos
recursos, generando con ello un circulo vicioso de transmision intergeneracional de la pobreza.

Por otro lado, por su situacién de buscadores de primer empleo, los jévenes son afectados en los
momentos de crisis del mercado de trabajo. Entre los jévenes (sobre todo en los que no finalizaron sus
estudios secundarios y/o provienen de hogares pobres) se multiplican los empleos inestables, sin protec-
cion laboral y con bajos salarios, el subempleo y la inactividad. Estas caracteristicas presentan los jévenes
que participan en la experiencia de trabajo conjunto entre Manpower y Fundacion SES.

Las organizaciones sociales socias de Fundacién SES y los voluntarios corporativos’ que llevan adelan-
te esta experiencia, caracterizaron, en lineas generales, a los jévenes con los que trabajan y a las demandas
de las empresas.

Perfil de los jévenes:

O Pertenecen alos sectores populares, con padres desocupados o subocupados, beneficiarios
de planes sociales.

O Trabajan informalmente en el barrio, cuidando chicos o ancianos, realizando ventas por
catdlogo.

O Forman parte de familias numerosas (en promedio, tienen cinco hermanos) y suelen tener
una insercion temprana en el mercado laboral.

O Muchos de ellos abandonaron la escuela por expulsidn, falta de motivacion, y/o la necesidad
de trabajar tempranamente.

Perfil demandado por las empresas:
O Secundario completo. Se pide experiencia laboral y capacitaciones especificas.
O Existe un defasaje entre las motivaciones de los jévenes y lo que demanda el mercado laboral.
O Los Jévenes no se adaptan a las busquedas.

A esta descripcion, que objetivamente pone de manifiesto una brecha, se suman en ocasiones barre-
ras que se construyen a partir de prejuicios relacionados con el origen social, la apariencia fisica (“porta-
cion de cara’) o el barrio de procedencia de estos jévenes, y que acrecientan la distancia con los empleos
formales y de buena calidad.

Este escenario pone de manifiesto dos cuestiones:
O  Una problematica laboral que requiere de la participacién de numerosos actores de
la sociedad civil, més alla de la alianza entre Manpower y Fundaciéon SES.
O  La necesidad de un profundo trabajo de concientizacién y articulacién con otros actores,
principalmente gobierno y empresas, a fin de propiciar la reduccién de esta brecha que
dificulta las posibilidades de inclusion laboral de los jovenes de bajos recursos.

6  Documento del Ministerio de Trabajo de la Nacidn; “Diagndstico del desempleo juvenil” producido por la Subsecretarfa
de Programacién Técnica y Estudios Laborales; 2005.

7 Actividad realizada el 9 de noviembre de 2006 en las | Jornadas de intercambio entre organizaciones sociales socias de
Fundacién SES y voluntarios corporativos de Manpower.
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4. Estrategias y metodologia de trabajo

Las lineas de trabajo que desarrollan Manpower y Fundacidn SES se sustentan en la construccion de
dos niveles de alianza.

El primero de ellos incluye a la Gerencia de Responsabilidad Social y Asuntos Publicos de Manpower
y a la Fundacién SES. Los equipos de ambas organizaciones acompaian a los socios locales en el proceso
de capacitacion de los jévenes. A su vez, desde este nivel central se establecen los primeros acuerdos,
entre los cuales se encuentra la asistencia técnica y participacion en la capacitacién a los voluntarios cor
porativos, la transferencia de la metodologfa de trabajo con jévenes de bajos recursos vy la elaboraciéon de
materiales para el dictado de talleres de formacién laboral.

Un segundo nivel se despliega en el plano local, a través del trabajo de los voluntarios corporativos
de las sucursales de Manpower de distintos puntos del pafs, y las organizaciones sociales asociadas a Fun-
dacién SES que trabajan en las mismas localidades.
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A partir de estas articulaciones es que se implementan tres estrategias de trabajo, cada una de las
cuales persigue objetivos diferenciales y cuenta con una metodologia propia de desarrollo.

O La formacién de Voluntarios.

O El desarrollo de la formacién sociolaboral.

O Las estrategias de visibilizacién.



4.1.- La formaciéon de voluntarios.

Esta estrategia vincula, por un lado, a los equipos de Fundacién SES con los voluntarios de Manpower,
por otra parte, a éstos con las organizaciones sociales que acttan en el plano local.

Esta formacion se desarrolla a través de estas instancias:

Formacion de Voluntarios

Capacitaciones a
voluntarios Encuentros entre

voluntarios y

organizaciones

Jornada Anual de sociales.
coordinadores de RSC.

4.1.1.- Capacitaciones a voluntarios y Jornada Anual de coordinadores de RSC.

Una actividad fundamental para sensibilizar y consolidar el voluntariado corporativo en Manpower
son las Jornadas Nacionales de Coordinadores® de Responsabilidad Social Corporativa. Fue éste el
espacio inicial donde se legitimé el Programa Entrelazados de Manpower, se capacitd en la gestidn del
voluntariado, se incorporaron herramientas vinculadas al trabajo con jévenes de bajos recursos y se anali-
zaron las fortalezas y debilidades del voluntariado. Estos encuentros, que se realizan ininterrumpidamente
desde 2004, son de formacién, motivacion, reflexion y actualizaciéon de las lineas de trabajo de Respon-
sabilidad Social.

Este proceso de capacitacidn se ha desarrollado a través del dictado de distintos médulos:

0O  Mddulostemdticos:dirigidos a que los voluntarios adquieran conocimientos
respecto de la concepcién de voluntariado y de |a realidad sociolaboral de
los jévenes con menos oportunidades.

Concepcion del voluntariado de promocidn.

Concepcidn de voluntariado corporativo.

Visidn de responsabilidad social corporativa y voluntariado.

Desafios del rol del coordinador/voluntario. Fortalezas, debilidades, amenazas, oportunidades.
Vulnerabilidad. Juventud y empleo. Organizaciones de la Sociedad Civil. Mapa de la comunidad.
Concepcidn de aprendizaje.

Rol de los facilitadores de talleres y actividades.

0000 O0O0

8 Los Coordinadores de Responsabilidad Social son empleados de Manpower interesados en las temdticas de RSC que
actlan como referentes en sus regiones, liderando las acciones del resto de los voluntarios en su zona. Este grupo formado
por unas 25 personas de todos las regiones del pafs se constituye en la avanzada del Voluntariado Corporativo de Manpower,
siendo, las Jornadas Nacionales una actividad fundamental para el fortalecimiento y la formacién de estos voluntarios.
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Trabajando con jévenes y con organizaciones sociales: estudios de caso. Problemdticas.
Estrategias. Herramientas. Seguimiento.

Retomando el concepto de Voluntariado. Enfoque. Tendencias.

Las empresas, el mercado de trabajo. Las demandas laborales.

Qué saben los jévenes y qué deberfan saber para trabajar. Desarrollo de actitudes.

El trabajo en equipo. Redes y articulaciones. Intersectorialidad.

00O

0O  Mddulos metodoldgicos: destinados a transferir instrumentos de utilidad para
la organizacién y el dictado de talleres de capacitacidn para los jovenes.

Nociones de planificacion.

Cdémo abordar actividades con jévenes.

Técnicas de taller, coordinacién. Dispositivos de animacién y motivacion.
Herramientas comunicacionales y dindmicas de equipo.

000

~Ademds, la Fundacion SES, junto con el Departamento de Responsabilidad Social y Asuntos Publicos, y
el Area de capacitacién del Departamento de Recursos Humanos de Manpower implementaron un ciclo
de formacion para voluntarios corporativos con el objetivo de transmitir las herramientas necesarias
para liderar actividades con jovenes con menos oportunidades.

Por dltimo, como parte de esta estrategia y como consolidacion del Programa de voluntariado cor-
porativo y del Programa "Juntos por los Jévenes”, se realizan capacitaciones puntuales coordinadas por
el equipo de Responsabilidad Social y Fundacion SES en las diferentes sucursales de la empresa.




4.1.2.- Encuentros entre voluntarios corporativos y organizaciones sociales.

La vinculacion entre los voluntarios corporativos vy las organizaciones sociales constituye un pro-
ceso del que se nutren ambos actores, a través del intercambio de los conocimientos especificos de
cada actor.

En este proceso, los voluntarios cuentan con conocimientos especificos sobre el mercado de trabajo
y los requerimientos de las empresas, mientras que las organizaciones poseen un vasto conocimiento de
la comunidad en la que estdn insertas y especificamente acerca de la situacién de los jévenes, su origen y
sus trayectorias. Esto es fundamental para lograr un impacto real en las posibilidades de insercién laboral
de los jévenes.

A través de estos encuentros, los voluntarios de las sucursales de Manpower se nutren de la
informacién que necesitan para transmitir de la mejor manera posible sus conocimientos acerca del
mundo del trabajo de forma tal que sean Utiles y significativos para el grupo en cuestién. Alejandra
Solla destaca que:

“Sabiendo quién es ese otro con el que van a hacer el taller, valorando a aquel otro y promoviendo un
vinculo entre los jévenes y la sucursal de Manpower en la localidad, y con el convencimiento de que los clientes
de Manpower pueden incluir a jovenes capacitados en sus empresas.”

Como espacio de consolidacién de este proceso de aprendizaje, voluntarios y referentes de las
organizaciones sociales participan de encuentros anuales a través de los cuales se realiza la eva-
luaciéon y revisiéon del funcionamiento del programa en el territorio. Estos encuentros constituyen el
“termdmetro” que permite redefinir la estrategia para el aio siguiente. De esta manera se pueden
detectar e identificar fortalezas y debilidades y elaborar propuestas para enfrentar los desafios que se
plantean en el desarrollo de la experiencia.

Durante los encuentros desarrollados en 2006 y 2007, algunos de los aspectos destacados han
sido: la identificacién de una brecha entre los requisitos de las empresas y los perfiles educativos y
laborales de los jévenes; la redefinicién del perfil de jévenes convocados a participar de los talleres y
la propuesta de estrategias para motivar a las empresas a convocar a los jévenes propuestos por las
organizaciones sociales.

4.2.- El desarrollo de la formacion sociolaboral.

Esta estrategia es la que permite el trabajo a nivel local y generar capacitaciones para los jéovenes,
destinadas a mejorar su empleabilidad e insercién laboral. El cuadro que se presenta a continuacion per-
mite conocer en detalle las etapas de este proceso de trabajo conjunto.
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Cuadro de procedimiento.

Organizacién social

Dpto. RSyAAPP

Acordar con
Manpower el con-
tenido v la cantidad
de encuentros para
cada taller: Acordar
tiempos, lugar, fechas
y horarios.

Acordar con

la organizacion

local el contenido

y la cantidad de
encuentros para
cada taller. Acordar
tiempos, lugar, fechas
y horarios.

Definir con la
organizacién la
seleccion del perfil
y la convocatoria de
los jovenes.

Etapas local Sucursal Manpower Fundacién SES ‘Manpower
Dar a conocer el Dar el perfil de la Explicitar objeti- Explicitar la moda-
perfil de los jévenes lidad de trabajo y
. sucursal, demandas vos Yy resultados . ;
con los que trabaja la funcionamiento de
> locales. esperados.
organizacion. la empresa.
Acompafiar en la
Conocer el contenido | Explicitar el conteni- | elaboracién del plan
de los talleres do del taller de trabajo operati-
I Acuerdos vo de cada socio.
de trabajo

Facilitar a los vo-
luntarios corpora-
tivos el disefo del
taller

2. Planificacion
del Taller

Conseguir el lugar
para realizar el taller

Combinar con la
organizaciéon qué
se necesita para el
desarrollo del taller

Comunicacion
permanente con
el socio local para
asistir y facilitar la
realizacién de las
actividades.

Difundir la actividad y
convocar a los jéve-
nes interesados

Comunicacién con
RSC central para
realizar y mante-
ner los acuerdos
necesarios.

Transferir la meto-
dologfa de talleres
a los voluntarios
corporativos.

Confeccién del
primer listado de
participantes.

Elaborary dar a
conocer al socio los
formularios de linea
de base.

Administrar el cues-
tionario a cada uno
de los participantes

Suministrar los
cuestionarios de
linea de base.

Entregar el listado a la
empresa.

Contar con el lista-
do de los jévenes
antes del taller.

3. Realizacién
del Taller

Registro de asistencia
en cada encuentro.

Registro de
asistencia en cada
encuentro.

Registro de los aspec-
tos significativos.

Dictar el taller

Acompafiar el
proceso.

Retomar con los
jovenes lo que surge
de las reuniones.




Voluntariado corporativo y organizaciones sociales

4. Entrevistas y
proceso de postula-
cion

Andlisis del perfil
personal de jévenes
para la entrevista.

Andlisis del perfil
personal de jévenes
para la entrevista.

Acordar dfas vy
horarios para que los
jévenes vayan a las
entrevistas

Fijar lugar, fecha y
horario para las
entrevistas de los
jovenes.

Comunicacion
permanente con
las sucursales
para resolver
dificultades.

Acompafiar a las en-
trevistas'? e informe
de resultados.

Avisar a los jévenes y
a la organizacién local
para que se presen-
ten en la sucursal.

Elaborar las
orientaciones para
el informe de las
localidades

Facilitar la comunica-
cién para que los pos-
tulantes se presenten
en la sucursal.

Ingresar los CV de
los jovenes en la
base de datos de la
empresa.

En los casos que fuera
necesario, colaboran
en la comunicacién al
joven para su partici-
pacién en la terna.

Tomar las entre-
vistas e informar
los resultados a la
organizacién y a los
jovenes.

Postulacion de jéve-
nes para ternas en
las busquedas que se
adapten a su perfil.

Avisar a la orga-
nizacion sobre la
postulacion.

Informar a la organi-
zacion los resultados
de la postulacion,

en todos los casos,
positivo o negativo.

5. Evaluacion
y continuidad

Informe de lo realiza-
do para decidir cémo
seguir.

Sistematizar aspec-
tos significativos
de los talleres y
realizar sugerencias
para mejorar el
programa.

Preparar una nueva
reunién con todas
las partes para
evaluar resulta-

dos y modos de
continuidad.

Elaborar los infor-
mes de situacién
y financieros a la
empresa.

Evaluaciones con
RSC central para la
continuidad.

9 Comprometer a los jévenes interesados para entrevistas al final del taller; asi terminan la actividad con el compromiso

expreso de acercarse a la sucursal.

|0 Se espera que el representante de la organizacién NO entre a la sucursal Manpower junto al joven. En lo posible, tratar

de que el joven se acerque por su cuenta a la sucursal.



4.2.1.- Talleres de orientacién para la inserciéon laboral.

o Dinamica y contenidos.

Los talleres de orientacién para la insercién laboral en el empleo formal que coordinan los voluntarios
corporativos de Manpower desarrollan contenidos tedrico-practicos para grupos de hasta 20 jévenes.
La dindmica de los encuentros estd planteada de modo tal que cada integrante tenga una participacion
activa y reciba -a través de técnicas vivenciales- informacién e instrumentos que lo ayuden a mejorar sus
posibilidades de insertarse en el mercado de trabajo formal.

Se trata, como observa Andrea D'Ottavio, voluntaria de Manpower La Plata, de “orientarlos y darles
herramientas. En muchos casos era ayudarlos (porque) la mayoria de los chicos estdn perdidos porque vienen
de situaciones en donde ni los padres ni los abuelos tienen trabajo, entonces hay que inculcarles una cultura de
trabajo, todo un desafio”.

Los talleres participativos tienen un valor que trasciende la posibilidad de conocer el mundo laboral. A
través de los mismos se fomenta que los jovenes desarrollen o descubran capacidades y habi-
lidades para mejorar su situacion de empleabilidad.Todo ello redunda en un espacio de pertenencia
y expresién, asi como un estimulo al desarrollo de la confianza y autoestima de los jévenes.

Respecto de los contenidos de los talleres, D’'Ottavio agrega que “la propuesta es bastante amplia, se
trata todo lo que tenga que ver con el mundo laboral actual, lo que estd sucediendo, los grandes cambios que
se estdn gestando. Nosotros tenemos un lineamiento en cuanto a los contenidos de los talleres, los médulos. Los
vamos conversando con la gente de la organizacion a ver si ellos creen que algiin médulo ya lo dieron o agregar
algtin otro. El programa ya estd conformado, pero a veces nos vamos un poco de esa estructura e incorporamos
elementos nuevos”

En particular y a través de distintas estrategias y dispositivos, los talleres abordan las siguientes temdticas:
Panorama del mercado de trabajo.

Conocimiento personal. Autoestima.

Busqueda laboral.

Herramientas para la busqueda laboral. CV y entrevista (Técnicas de simulacidn).
Actitudes en el mundo laboral actual (material audiovisual de Manpower):actitudes y aptitudes,
necesidades del cliente, superar las expectativas, cémo afrontar las situaciones problematicas,
la importancia de preguntar y escuchar y seguridad e higiene en el dmbito laboral
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o Adecuacion a las necesidades locales

La dindmica vy los contenidos de los talleres se adecuan a las necesidades y requerimientos que se
detecten en cada localidad, considerando el perfil de los jévenes participantes. No obstante, en todos los
casos se espera que los jovenes cuenten con su Curriculum Vitae correctamente confeccionado
y la realizaciéon de una entrevista de trabajo en las sucursales de Manpower como producto de
los talleres.

En algunas localidades se realizaron adaptaciones tales como, la puesta en practica de capacitaciones
dirigidas a necesidades puntuales del mercado de trabajo local, de los requerimientos de las empresas
clientes de Manpower, o de la formacién con la que contaran previamente los jovenes participantes.

El caso de Bariloche ilustra una de estas estrategias. Allf, como sefiala Claudia Rodriguez, voluntaria de
Manpower Bariloche, “nuestra intencién con la organizacién Gente Nueva era lograr oportunidades de empleo
para los jévenes y sabiamos que por los perfiles que maneja Manpower, mds que nada para servicios y con
idioma, nos iba a resultar dificil. Entonces a partir de un taller definimos adaptarlo a la medida de 8 jovenes
para trabajar en carga y descarga de camiones”

En otro caso, se han adaptado los contenidos de los talleres a las temadticas con las que ya venfan
trabajando las organizaciones con los jovenes. En Boulogne, donde la organizacion Crear Vale la Pena



viene trabajando a partir de la formacién actoral, los voluntarios de Manpower adaptaron los contenidos
de los talleres, para que estén mds vinculados al arte pensado en oportunidades laborales vinculadas por
ejemplo, a “promo-actores”.

La posibilidad de lograr una adaptacién de los instrumentos metodoldgicos acorde a las necesidades
de los jévenes y de los mercados laborales locales, es el resultado de un trabajo de coordinacion y andlisis
conjunto que se produce alll donde existe una instancia de reflexién y acuerdo entre organizaciones y
voluntarios corporativos de las sucursales, es decir, donde la comunicacién entre ambos actores es fluida.

En sintesis, la posibilidad de realizar adaptaciones a la metodologia de trabajo y a sus contenidos
se vincula fuertemente con el tipo de alianza que hayan logrado entablar los actores locales, la flui-
dez de su comunicacién y la capacidad de unos y otros de adaptarse y adaptar sus herramientas de
trabajo a las necesidades concretas de los jévenes y su inclusién laboral.

o Seguimiento y acompafiamiento de los jovenes

Finalizados los talleres de formacién laboral, se inicia la etapa de seguimiento y acompafiamiento en
el posible proceso de insercién laboral. En el transcurso de la capacitacion, se disponen fechas para que
los jévenes participantes, voluntariamente, concurran a una entrevista en las oficinas de Manpower para
aplicar lo aprendido, se capaciten, sean evaluados y luego incorporados en la base de datos de Manpower
con el fin dltimo de que pueda surgir una oportunidad de empleo concreta. Diversos factores, como la
brecha entre los requerimientos de las empresas y la situacidon de los jévenes, hacen que la insercién la-
boral no siempre pueda ser una realidad.

Lograr que los jévenes se acerquen a las oficinas de Manpower es un verdadero desaffo. Andrea
D'Ottavio, voluntaria, cuenta su experiencia desde la sucursal La Plata:

“Los chicos estdn invitados a concurrir a entrevistas en la sucursal, eso es lo ansiado. Para que nosotros
podamos tener su curriculum, sepamos sus intereses y ellos puedan definir sus expectativas laborales. No
siempre logramos este objetivo. Hay algunos chicos que se acercan, que tienen entrevista y que han participa-
do de un proceso de seleccidn, pero no son todos. También para nosotros es una falencia porque no sabemos
hasta qué punto los talleres pudieron ser Utiles a los chicos, o incluso, si estuvieron yendo a otros lugares para
que nos cuenten un poco la experiencia después de haber pasado por este proceso. Este es un aspecto para
seguir mejorando.”

o La articulacion con las acciones de las organizaciones

Uno de los factores que incide en los resultados de los talleres de formacidn, es la intervencién que
realizan las organizaciones sociales con los jovenes. En efecto, alll donde se ha venido acompafando a
los jovenes brinddndoles herramientas de formacidn y capacitacion, a través de programas o iniciativas,
sus posibilidades concretas de insercidn laboral son mayores que en aquellas experiencias puntuales o
aisladas. Con lo cual el acompafamiento del proceso con instancias de formacidn sociolaboral continuas
desarrolladas desde las organizaciones sociales, constituye un engranaje fundamental para que los talleres
conformen un aporte fuerte a la estrategia de mejora en las condiciones de empleabilidad de los jévenes
y su futura insercién laboral.

Donde los talleres de formacion laboral dictados por voluntarios de Manpower se articulan con
estas estrategias funcionan como un refuerzo del trabajo que venian haciendo las organizaciones.
Alejandra Solla afirma que los voluntarios brindan a los jévenes “una mirada empresarial valiosa para ellos
y para las organizaciones, porque le aporta este plus que por ahi desde el territorio a veces falta.”

En este sentido, la posibilidad de conocer e incorporar esta mirada, el tipo de puestos de trabajo que
ofrecen las empresas y los requisitos que demandan, les otorgan tanto a los jévenes como a las organiza-
ciones sociales informacion estratégica para el trabajo territorial y para el desarrollo de instancias de
formacién sociolaboral.
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o Lavoz de los jovenes

La mirada integral que tienen los voluntarios que llevan adelante los talleres con los jévenes, permite
que los encuentros consigan un impacto mads alld de los resultados concretos en materia de insercién la-
boral, tal como ilustran algunos de los testimonios de los jéovenes participantes, que rescatan la dindmica
y los contenidos de las capacitaciones:

“Me parecié muy bueno en el sentido de que nos comentaron cosas que nunca habiamos tomado en cuen-
ta a la hora de buscar y conseguir un laburo. Ademds, fue muy bien llevado a cabo y de una manera diddctica
y a la vez, divertido. Con esto quiero decir que lo hicieron de una manera con la cual nos enganchamos mucho
con la charla”. (Cinthia, Beccar)

“Considero que este programa estuvo buenisimo y que va a cambiar muchos puntos de vista mios y
también me va a ayudar a no equivocarme demasiado en cosas que estaba equivocado. Pero sugiero que los
coordinadores sigan asi de claros y especificos, y por sobre todo, el respeto y buena onda que tuvieron”. (Juan,
La Plata)

4.3.- Las estrategias de visibilizacion.

Esta linea de accién tiene como objetivo darle visibilidad a las acciones desarrolladas conjuntamen-
te por Manpower y Fundacién SES, lograr una mayor apertura de las empresas hacia los jévenes que se
incorporan a la base de Manpower desde las organizaciones sociales, asi como transmitir la metodologfa
de trabajo y capacitacion.

Las estrategias de sensibilizacién se llevan adelante a partir de presentaciones conjuntas en seminarios
y paneles que involucran a sociedad civil, empresas y gobierno. También se busca el involucramiento de la
prensa, por ejemplo, en la reunién anual entre los directivos de Manpower y la Fundacion SES, al renovar
el compromiso de trabajo conjunto.




5.- Construir confianza entre
empresa y organizaciones
sociales para trabajar por

un objetivo comun
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5.- Construir confianza entre empresa y organizaciones sociales para
trabajar por un objetivo comun

La concrecidn de un proceso de trabajo compartido en torno a un objetivo comun requiere de la
construccién de un buen vinculo entre los actores involucrados que radica en la escucha mutua y la
construccién de un lenguaje comun.

En este encuentro entre dos culturas y trayectorias institucionales diferentes se plantea una tensién
que es necesario sortear para construir un marco de confianza que genere un proyecto compartido vy
sostenido en el tiempo, con impactos significativos. Carolina Garcia Vélez, voluntaria de Manpower Cér-
doba cuenta su experiencia al respecto:

“Para construir la relacién con las organizaciones sociales con las que actualmente estamos trabajando, en

una primer instancia se requiere de muchas reuniones. Tenemos distintas realidades, con lo cual cuando empe-
zds el trabajo no conoces la forma de trabajo del otro o qué es lo que necesita el otro de vos.”

5.1.- Mitos y prejuicios: realidades y lenguajes distintos.

Las concepciones de un actor respecto de otro, se sustentan en el conocimiento vy la informacion que
circula respecto de sus objetivos, su misidn vy su trabajo. Asi se construyen opiniones e imaginarios que a
veces pueden generar desconfianzas que obstaculizan el desarrollo de un trabajo compartido.

En este caso, desde las organizaciones sociales muchas veces se sostenfa que el objetivo lucrativo que
persigue una empresa era incompatible con el objetivo social de inclusién laboral de los jévenes. Como
destaca Alejandra Solla:




“Bdsicamente para una organizacién de base las empresas son las que se llevan la “guita”, el poder y que
las van a aplastar. Hay toda una concepcidn, por ejemplo, que van a “explotar a los pibes”. Todas estas concep-
ciones existen. Por eso nuestra tarea con los socios ha tenido que ver muchas veces con que empiecen a mirar
a la empresa de una manera diferente porque lo que hace falta es que los jévenes tengan un puesto de trabgjo
y la llave para ese puesto la tiene la empresa”

Ademds, las organizaciones sociales en general desconocian la variedad de formas contractuales le-
gales a través de las cudles un joven puede incorporarse al mercado laboral, al punto tal de no asociar a
muchas de ellas (por ejemplo: el trabajo eventual) con formas de trabajo decente. En algunos casos, este
desconocimiento se constituyd en un obstdculo para promover el trabajo conjunto entre Manpower y
algunas organizaciones sociales'".

De parte de los voluntarios corporativos, algunos de los prejuicios construidos en torno de los jéve-
nes con los que trabajan las organizaciones se vinculaban precisamente con su origen social: en muchos
casos se los asociaba con la droga o se los pensaba como agresivos o desinteresados en su participacion
en el proyecto. En términos generales, cuando se pedia la descripcion de los jovenes aparecian, en primer
lugar, caracteristicas negativas.

“Estaba el mito de que si son jévenes en riesgo son todos drogadictos o chicos que estuvieron presos.Y en
realidad al principio fue derribar esas etiquetas tipicas de alguien que no estd en contacto con personas de
realidad diferente”, afirma Andrea D'Ottavio voluntaria de Manpower La Plata

La construccion de la confianza necesaria para que dos actores con objetivos y perspectivas de abor-
daje diferentes logren articularse implica un proceso de reconocimiento y aceptacion. La alianza entre
Manpower y Fundacion SES atravesd este proceso, en la que fue necesaria una etapa de conocimiento
mutuo para crear confianza y definir cémo se enriquecerfa cada uno.

5.2.- La Plata: un proceso de construccion de confianza.

La vinculacidn entre la Fundacién Crear desde la Educacién Populary la sucursal La Plata de Manpower,
ilustra las potencialidades surgidas de la superacidn de estos mitos y prejuicios. Esta alianza, tal como re-
latan a continuacién los referentes involucrados, comenzd a articularse en un marco caracterizado por la
desconfianza y el desconocimiento:

“La vinculacion con Manpower la empezamos a través de la Fundacion SES. Marcelo (nuestro Director) hizo
la propuesta de articular trabajo con Manpower y nosotros al principio deciamos que no. Principalmente porque
para mi Manpower era un negocio, y me decia ;Qué tiene que ver el tema de los Recursos Humanos con los
pibes y con lo que nosotros trabajamos? Tenfamos muchos prejuicios porque cuando se habla de una empresa
pensamos en lo lucrativo. Entonces, empezamos a tener reuniones. No habldbamos el mismo idioma pero a mf
me parecié importante la cuestion del tiempo, es necesario en cualquier relacién para que se pueda generar la
confianza.” (Mirta Opassi, Crear desde la Educacion Popular)

Por su parte, Andrea D'Ottavio, voluntaria de Manpower, cuenta: “veiamos que lo que nos unia era el
mismo objetivo. La cuestién era cémo haciamos para coordinar todo eso”. Coordinar diferentes formas de
abordaje, distintas culturas institucionales fue el desafio que comenzaron a superar ambos actores
a partir del trabajo compartido.

Una de las formas de darle viabilidad a este proceso fue reconocer que el otro actor contaba con
herramientas de trabajo que podian enriquecer los instrumentos propios. Asf lo reconoce la voluntaria:

'l Para superar esta barrera, en 2006, durante el | Encuentro de Voluntarios de Manpower y Organizaciones sociales socias
de Fundacidn SES, se dedicé un mddulo especial de capacitacidn, dictado por el Gerente de Asuntos Legales de Manpower,
sobre las modalidades contractuales que estipula la Ley de Contrato de Trabajo.



“Las organizaciones tienen un manejo de la realidad cotidiana, por ejemplo de los jovenes, que nosotros
no tenemos, mds alld de las experiencias individuales que podamos tener. La realidad es que no estamos todo
el tiempo trabajando sobre esas temdticas. Entonces el conocimiento y la experiencia que tienen las organiza-
ciones para nosotros son fundamentales, porque ademds ellos conocen a los chicos. Es como si fueran familia,
saben qué les pasa, saben cudles son sus problemdticas, cudles son sus temores, sus inquietudes. Entonces que
nos puedan transmitir eso para nosotros es muy importante”.

Tras haber puesto en marcha estrategias de trabajo compartido con los jévenes, cada actor tuvo la
posibilidad de transmitir o recibir saberes sobre las teméticas de juventud y empleo, “logramos tener una
alianza y un lenguaje comtn”, tal como reconoce la referente de la organizacién. La construccién de esta
alianza implicé a su vez que cada actor reconociera el trabajo del otro. Mirta Opassi destaca cudnto se
enriquecio al conocer la variedad de formas de contratacién a las que pueden acceder los jévenes:

“Fue un descubrimiento, no era una realidad que conocia y tampoco que los chicos conocieran. Los pibes
quieren entrar en las empresas como permanentes, entonces el trabajo temporal no estd en su cultura. Es
una novedad que alguien pueda trabajar un par de dias, por ejemplo, y te hagan un contrato con todas las
de la ley.”
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6.- Resultados, impactos y aprendizajes de los actores.

Entre 2005 y 2008, todo este proceso de trabajo permitié consolidar dentro de Manpower una
cultura organizacional promotora del voluntariado corporativo. La evolucién del Programa “Entrela-
zados, comprometidos con los jévenes y el trabajo” confirma esta tendencia:

2006 2007 2008
Cantidad empleados al inicio del periodo 500 618 730
Cantidad de empleados con rol activo como voluntarios. 69 120 149
(24% pertenece a mandos medios, gerenciales y directivos)
% de empleados involucrados con rol activo como voluntarios 13.8% 19.4% 20.4%

En 2008, Manpower dond a la comunidad mds de 2000 horas de trabajo de sus empleados para
el desarrollo de actividades de voluntariado, lo que equivale a una inversion de mas de $50.000. Los
voluntarios de Manpower dedican en promedio, entre preparacién y ejecucion de las actividades, [4hs
anuales'?. El 22% de ellos tiene cargo de Supervisor, Jefe, Gerente y Director.

Ademas, para la gestion del Programa de Voluntariado Entrelazados y la articulacién con organiza-
ciones sociales para el desarrollo de trabajo con jévenes de bajos recursos, Manpower invirtié més de
$400.000'* en el periodo 2005-2008.

Al crecimiento del programa de voluntariado de Manpower le corresponden nuevos espacio de
intervencién con otros grupos poblacionales en desventaja como personas con discapacidad, personas
refugiadas y mujeres que quieren reinsertarse en el mercado laboral.

En lo que respecta al programa “Juntos por los jévenes”, esta metodologfa de trabajo ha permitido que mds
de 2600 jévenes de mas de 40 ciudades de todo el pais participen en actividades de capacitacion y formacion la-
boral a partir del compromiso activo de los empleados de Manpower en cardcter de voluntarios corporativos.

Desde entonces, cerca de 100 voluntarios de 28 oficinas de Manpower en |4 provincias han dicta-
do 178 talleres en 464 encuentros. Casi mil jévenes fueron recibidos y entrevistados en las oficinas de
Manpower, el 5% de ellos inmediatamente accedié a un empleo. Ademas, el programa ha contado con la
participacion de 47 estudiantes de UADE como voluntarios que acompafiaron el proceso.

Especificamente, en relaciéon a la articulacion entre Manpower, Fundacién SES y su red de or-
ganizaciones sociales socias, desde 2005 se formalizaron equipos de trabajo entre estos actores en
las localidades de La Plata, Berisso,Avellaneda, Boulogne, Morén, Rio Cuarto, Cérdoba, Cruz del Eje,
Gualeguaychd, Rosario, Corrientes, Neuquén y Bariloche. En 2006 y 2007 participaron, en Buenos
Aires, de jornadas de reflexién y trabajo sobre tematicas de inclusién y juventud.

Voluntarios de Manpower dictaron 24 talleres de formacién laboral en 84 encuentros, en los que
participaron 350 jévenes, de los cudles 220 fueron entrevistados en las sucursales de Manpower. De es-
tos ultimos, el 8,5% de los jévenes entrevistados accedié a un empleo a través de Manpower al fin de su
participacion en el programa.

Finalmente, junto a la Fundacion SES, mas de 120 voluntarios corporativos de Manpower fueron ca-
pacitados en temdticas de juventud, inclusidn y empleo.

Mas alld de estos indicadores, para mensurar el impacto del trabajo realizado, el alcance de las herramien-
tas transmitidas y sus potencialidades y efectos para sus actores, es necesario complementar el andlisis resca-
tando una serie de aspectos cualitativos que muestran los beneficios para todos los actores involucrados.

6.1.- Para Manpower Argentina.

El compromiso social que demanda la construccién de un mercado de trabajo inclusivo, contribuye a
su vez a afianzar su reputacién corporativa, es decir la mirada de los otros —empresas, empleados y orga-
nizaciones- respecto de Manpower, nutriendo su tarea de acciones y contenidos concretos.

2 El programa de voluntariado de Manpower no dispone de una cantidad fija de horas al afio para trabajo de voluntariado.
El tiempo destinado por cada voluntario es en funcién de las actividades especificas en las que uno se involucra.

I3 Entre 2005 y 2008, Manpower realizé transferencias de recursos de $80.000 por afio a Fundacién SES.



Situdndonos en los resultados y aprendizajes que ha significado para Manpower la promocion del
voluntariado corporativo a partir de estrategias de articulacién con organizaciones sociales, podemos
destacar dos temdticas principales: una primera mayormente vinculada con aprendizajes al interior de la
empresa, su posicionamiento vy el trabajo de sus empleados-voluntarios, y una segunda, relacionada con las
transformaciones operadas a partir del trabajo articulado.

Lucas Utrera, Coordinador de Programas de Manpower, expresa que el voluntariado corporativo
“contribuye al trabajo en equipo. También permite que se encuentren personas de distintas sucursales de
Manpower en espacios mds informales y se generan vinculos. Esta filosofia de la inclusién es parte de la cultura
organizacional de la empresa”.

En cuanto a los resultados del trabajo compartido con organizaciones sociales, éste ha significado en pri-
mer término un aprendizaje en si mismo, asociado a la complementariedad de miradas y |dgicas de trabajo.

A partir de este enriquecimiento, de este mayor conocimiento de la comunidad nutrido de la relacién con
las organizaciones sociales, progresivamente se genera un cambio en las visiones sobre las temdticas trabajadas.

Por dltimo, a partir de esta vinculacion, también se amplian las bases de reclutamiento de Manpower,
ya que la incorporacién de los jévenes en sus bases de datos contribuye con la conformacion de un mer-
cado laboral diverso vy abarcativo que refleje a todos los sectores de la poblacién.

6.2.- Los voluntarios corporativos

Para los voluntarios corporativos, los principales aprendizajes y beneficios de la tarea se asocian con el en-
riquecimiento personal, la valoracién del puesto de trabajo vy la identificacion con los valores de la empresa.

Es evidente el enriquecimiento de las miradas a partir de la realizacidon de una labor compartida con
actores de la sociedad civil sostenida en el bien comun. Este proceso ha enriquecido la vision de los em-
pleados, buscando el compromiso de sus clientes y sus compafieros para la promocién de oportunidades
de empleo para los jévenes de bajos recursos.

Otra cuestién se relaciona con una mayor sensibilizacion y un crecimiento personal, nutrida del cono-
cimiento de nuevas realidades y el acercamiento a poblaciones con las que habitualmente no se mantiene
contacto. Lucas Utrera resume este aprendizaje:

“El voluntariado ayuda a que uno se sensibilice y valore a nivel personal todo lo que tiene, lo que uno es y
lo que uno hace hasta entender la brecha y las problemdticas sociales, que no estdn tan lejos como uno cree.
Los empleados de Manpower valoran mucho que una manera de trabajo pueda ser esto, tienen todo el apoyo
de la compahia y trimestralmente se informa de las acciones a toda la empresa.”.

De esta manera es que a través del voluntariado se le confiere un nuevo sentido al trabajo, reforzando la
identidad y el sentido de pertenencia con la empresa y sus valores. Asi lo resume Maria Amelia Videla:

“La trascendencia de nuestro voluntariado estd dada por el hecho de poner en juego nuestros saberes y
hacer cotidiano, reforzando asi, el significado que tiene para nosotros nuestro trabajo en Manpower. La gente
protagoniza acciones a partir de lo que sabe hacer encontrdndole otro sentido a su trabgjo, repensando su rol,
al tiempo que refuerza su sentido de pertenencia y adhesién a los valores de la Compafiia.”

Por Ultimo, un desafio a tener presente es superar la dificultad que el voluntario puede experimentar
ya que el desarrollo de tareas voluntarias (realizadas en horario laboral) puede generar tensiones con las
tareas cotidianas en el puesto de trabajo. Andrea D’Ottavio afirma:

“En realidad todo el tiempo estamos muy demandados por las tareas de nuestro puesto de trabgjo.Y en
realidad es una cuestién de agenda y de prioridades. Hasta dénde asumis el compromiso en relacién a la temd-
tica y cudnto te importa, por lo tanto, el lugar que vos le das en tu agenda. A nivel de compadia no hay ningtin
tipo de restriccion porque la alta gerencia estd absolutamente comprometida y hay mucha informacion”.

La experiencia de este proceso de gestidén del voluntariado muestra que el apoyo de la Direccidén
de Manpower se debe enriquecer con la sensibilizacién de los mandos medios, el intercambio de expe-
riencias y el fortalecimiento del trabajo en equipo para que las salidas de los voluntarios no afecten la
operacién de la sucursal.



6.3.- Las organizaciones sociales.

La vinculacién y el trabajo compartido con los voluntarios corporativos de Manpower permitieron
una aproximacion a los requerimientos del mercado de trabajo y un mayor conocimiento de los perfiles
laborales demandados por las empresas en cada localidad. Ambas cuestiones son de suma utilidad para
las organizaciones ya que contribuyen con mayor informacién para la gestion cotidiana y el desarrollo de
capacitaciones en oficios que respondan a las necesidades locales.

En términos mds generales, para algunas de las organizaciones sociales la articulacién con Manpower
trajo aparejado un cambio en la mirada y apreciacidn acerca de las empresas. Gustavo Gennuso, de la
Organizacion Gente Nueva, sostiene:

“Cambié la mirada sobre las empresas? Si. Cuando logrds cambiar miradas es porque aprendés que te
relacionds con personas de las empresas. Entonces lo que yo cambié son los prejuicios acerca de las personas
de las empresas que tienen interés en darles oportunidades a los jévenes”.

De esta apreciacion se confirma que el sostenimiento de una alianza de trabajo responde en gran medida al tipo
de relacidn que se logra entablar entre los actores involucrados, tanto en lo institucional como a nivel personal.

6.4.- Los jovenes que participan de la experiencia.

Los aprendizajes que dejan en los jévenes esta experiencia abarcan cuestiones relacionadas directa-
mente con el desarrollo de habilidades y la incorporacion de herramientas de utilidad para su insercién
laboral, asi como también, aspectos relacionados con el fortalecimiento de su autoestima vy la capacidad
para proyectarse, apuntando a la consecucion de nuevos proyectos personales, educativos y laborales.

La posibilidad de incorporar nueva informacion y conocer distintas visiones sobre los requerimientos
del mercado de trabajo le brinda a los jévenes insumos clave para mejorar su transito por el mercado de
trabajo. A partir de la participacion en los talleres, los jévenes comprenden cabalmente cémo funciona el
mundo del trabajo formal asi como las claves de los procesos de seleccion. Ademds, afirma Lucas Utrera:
“Todos se van con algo concreto: un Curriculum confeccionado, la posibilidad de una entrevista, con informacion.
Desde un chico que se convence de que tiene que hacer un curso o terminar el secundario, o hasta aquel que
nunca habia estado en un ciber, o aquellos que te agradecen porque pudieron hablar en piblico en los talleres
sin sentir verglienza. Hay un montén de impactos cudlitativos que uno tiene que percibir para saber que los
jovenes se benefician con este trabajo. Ademds, esta experiencia es una fuente de capital social porque les ge-
nera una red de contactos: sabés que existe Manpower, sabés con quién trabaja, sabés dénde se encuentran las
oficinas. En este sentido, les abre contactos y después estd en cada chico poder aprovecharlos un poco mds.”

Los testimonios de los jévenes que participaron de los talleres también ilustran cémo ellos perciben
estos aprendizajes, destacando especialmente la posibilidad de conocer sus fortalezas, de reforzar su au-
toestima y de sentirse mds preparados para enfrentarse a los requerimientos del mercado laboral:

“La idea de participar me motivé mucho porque yo andaba desocupado. Lo del curso éste era una buena
oportunidad para ver lo que me faltaba a mi para mejorar y poder conseguir un laburo. E| curso
me ayudd en un montén de cosas. En mi autoestima y me demostraron que tenia mucho que dar y que podia
demostrarlo yendo a una entrevista. Que no era nada poco lo que tenia y no debia sentirme menos. Yo lo que
tengo en mente es trabajar y estudiar. Yo vengo de un barrio de clase baja donde cuesta mucho pero trato de
sobresalir cada dia.” (Jonhy Arriola, San Fernando)

“Gracias a este programa conoci muchas cosas que desconocia totalmente, me siento hoy capacitado
para enfrentar una entrevista de trabajo. Me parecié que el coordinador tiene muchas ganas de dar
estas charlas y se relaciona muy bien con los jovenes” (Carolina Rodriguez, Rosario)

“Lo vivi bien porque habia muchas cosas que no sabia (...) ellos nos dijeron como comportarnos. Es como
que nos sacé muchos miedos antes de la entrevista, a la que luego fui mds relajada porque sabia qué me
iban a preguntar, qué cosas, qué hacer y qué no” (Fanny Martin, Boulogne)

“Aprendi, por ejemplo, cémo presentarme en un trabajo, a darme mds a las personas, que eso a mi
me cuesta y es un gran trabajo para mi”. (Liliana Avalos, Beccar)
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7.- Comentarios finales, desafios y propuestas de mejora.

A lo largo de esta sistematizacidn, se ha buscado presentar una metodologfa de trabajo promotora
del voluntariado corporativo. Con sus fortalezas y debilidades, lo valioso de este esquema de relaciona-
miento es que estd consolidado como parte de la cultura organizacional de Manpower.

Contribuir con la gestidn de las organizaciones a partir del amplio conocimiento del mercado laboral
y, fundamentalmente, enriquecer los procesos de formacion de los jovenes de bajos recursos se ha con-
vertido en una motivacion presente en muchos de los empleados de Manpower.

Sin lugar a dudas, la construccion de capital social ha sido uno de los principales logros. Esto se traduce
en el didlogo entre empresa y organizaciones sociales para generar acciones en la comunidad, que en este
tiempo le han brindado herramientas de formacion y capacitacion a cientos de jévenes y posibilidades de
empleo concretas para una parte de ellos.

No obstante, luego de cuatro afios de alianza, los actores involucrados reconocen que se han
presentado una serie de desafios, principalmente vinculados con la insercion de los jévenes en el
mercado de trabajo.

Las explicaciones para comprender este fendmeno enfatizan cuestiones como: los requerimientos
exigidos por las empresas, las debilidades de los jovenes en cuanto su formacion y sus competencias,
asf como, en algunas ocasiones, su falta de motivacién. No obstante, es undnime el acuerdo acerca de
la necesidad de estrategias alternativas de abordaje que permitan avanzar en el logro de oportunidades
concretas de empleo para los jévenes.

A partir del didlogo entre todas las partes involucradas, surgieron tres grandes lineas de accién
para definir propuestas de mejora:

Hacer mas eficientes las estrategias de comunicaciéon para lograr un mayor
seguimiento de las acciones;

2. Adaptar la metodologia de trabajo con los jovenes;

3. Generar nuevas formas de relacionamiento con las empresas cliente de Manpower

y el Gobierno.

7.1.- La importancia de la comunicacién

En este sentido, es importante seguir profundizando los mecanismos de comunicacién entre los vo-
luntarios y las organizaciones sociales, sistematizando la informacién que surge de los encuentros y del
desarrollo de los talleres para fortalecer el proceso. Asimismo, el seguimiento de los jévenes ingresados en
la base de datos de Manpower, requiere un cronograma que estructure y fomente la comunicacién entre
los voluntarios, organizaciones sociales y los jévenes.

Por otra parte, la Fundacion SES disefid un esquema de informe comun para las organizaciones socia-
les socias, que permite recoger lo ocurrido en cada localidad de forma estandarizada.

7.2.- Adaptaciones a la metodologia y los contenidos.

En funcién de la madurez en la relacién existente en cada localidad, una propuesta, sugerida por las
organizaciones sociales, planted la necesidad de desarrollar nuevas acciones que se sumen a los talleres
de formacién laboral.

En relacidon a esto, se analizé la posibilidad de capacitar a los jévenes en funcién de la demanda de
empleo local, adaptando los talleres a los requisitos mds generales de los mercados de trabajo locales, y
no solo a la demanda de las empresas cliente de Manpower. Para ello, los integrantes de las organizaciones
sociales sefialaron la necesidad de “contar con el mapa de trabajo local, las actividades que son pedidas y las
demandas insatisfechas para que el taller esté abocado a una insercién real. Que el proyecto sea en funcién



de las necesidades locales y a través de un seguimiento que permita ver cudntos han accedido a un empleo
aunque no sea en Manpower”

Por ultimo, los voluntarios corporativos han sugerido realizar capacitaciones a medida, sumando temdticas
especificas tales como ventas y atencién al cliente y —a partir de un trabajo personalizado- hacer un mayor
seguimiento de los jévenes una vez que han participado de los talleres. De hecho, consideran que a partir de
un mayor conocimiento de los intereses de los jévenes es posible evitar su desmotivacién, generando un mayor
compromiso y garantizando que los mismos terminen las actividades previstas y se acerquen a las oficinas de
Manpower para realizar entrevistas.

7.3.- La vinculacion con otros actores: empresas y Estado.

A partir del didlogo v las reflexiones alcanzadas en la | Jornada entre organizaciones sociales socias de
Fundacién SES y voluntarios de Manpower realizada en noviembre de 2006, surgié el desafio de generar
un mecanismo de incentivo para las empresas cliente de Manpower que brinden oportunidades de em-
pleo concretas para jévenes de bajos recursos.

En junio de 2008, Manpower presenté en su Jornada Anual de Coordinadores
CONSTRUYENDO | de RSC “Construyendo Puentes, hacia un mundo laboral mds inclusivo”. Se trata
PUENTES de una iniciativa que busca promover oportunidades de formacion y de empleo
hacia un mussdo labarol mis nclusivo para los beneficiarios de los programas de RSC: personas con discapacidad, jove-
'.. nes de bajos recursos, personas refugiadas y mujeres que quieren reinsertarse en
oe‘”u""ﬂ% el mercado laboral. Anualmente se reconocerdn como “Socios en la Inclusién” a
"--2 aquellas empresas cliente, empleados y sucursales de Manpower comprometidos

(<)
(=]
£ con la iniciativa.

Con esta propuesta, se busca que empresas cliente de Manpower puedan incorporar candidatos sur-
gidos del Programa “Juntos por los jévenes”, en muchas ocasiones, con todo el potencial para el puesto
pero no siempre con todos los requisitos solicitados. Asf, se promueven précticas socialmente responsa-
bles en el dmbito de los recursos humanos, invitando a otros a crear valor social conjunto.

Por otra parte, el valor e impacto de las alianzas publico-privadas debe alinearse y contribuir con las
politicas publicas. De esta manera, el Estado se convierte en el actor social y politico clave ya que es el
encargado de disefar las politicas de alcance nacional e impacto sostenido en el tiempo.

A partir del rol esperado para cada actor involucrado, el abordaje de la problemdtica de juventud y
exclusion requiere de estrategias intersectoriales. Es por ello que Manpower y Fundacién SES estdn gene-
rando instancias de articulacidon con organismos estatales, buscando la apertura de canales de incidencia
en las politicas publicas, como por ejemplo, con el Programa de Oficinas de Empleo Joven que estd co-
menzando a desarrollar el Ministerio de Trabajo de la Nacién.









