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EDITORIAL

MONOGRAFICO TRABAJO SOCIAL Y EMPRESA

n este nimero abordamos como tema central el Trabajo So-
cial de Empresa. Dentro de la profesién representa en estos
momentos un sector pequefio numéricamente, pero importante
por su aportacién cualitativa y por el momento de expansién
y revisién tedrica en el que se encuentra.

La presencia de trabajadores sociales dentro de las empresas se re-
monta a un contexto en el que existia una sensibilidad empresarial pré-
xima al paternalismo o a la accién asistencial paliativa. Estos trabaija-
dores formaban un conjunto con los dispensarios, escuelas, economa-
tos y ofras prestaciones de las empresas para amortiguar los efectos
sociales del proceso de industrializacién.

De esta situacién inicial a la actual dos factores deben ser tenidos
en cuenta para analizar el papel del futuro del Trabajo Social de Em-
presa.

Por una parte el contexto laboral y empresarial ha cambiado: asisti-
mos a una fragmentacién del mercado de trabaijo; se estructura un centro
formado por grandes empresas en las que las relaciones laborales se
ajustan a criterios pactados, con gran poder de los sindicatos, en las
que aparece el concepto de «nueva cultura empresarial» por la que
se acentdan las dindmicas de coincidencia de intereses entre empresa-
rios y trabajadores. Al mismo tiempo crece una periferia de empresas
difusas, de tamafio pequefio y mediano, en las que se acentda una des-
regulacién de las relaciones laborales y, como consecuencia, empeo-
ran las condiciones de trabajo de sus asalariados.

En segundo lugar el trabajador social de empresa actda hoy en el
marco de la generalizacién de los sistemas publicos de Proteccién So-
cial. Su actuacién se dirige tanto a la utilizacién de los recursos dispo-
nibles dentro de la propia empresa (becas, atencién médica, ...) como
en una correcta y eficaz coordinacién con los servicios de estos siste-
mas generales de proteccién.



Para responder a estos retos, se apuntan hoy dos elementos clave
del trabajo profesional y colegial. Primero contemplar la especializa-
cién de los trabajadores sociales en este campo, tanto en los planes
generales de las Escuelas Universitarias de Trabajo Social como en la
formacién posterior de los diplomados. Segundo, demandar a la Ad-
ministracién y proponer a las organizaciones empresariales y sindica-
les la reglamentacién de la presencia del Trabajo Social de Empresa,
tal como se ha hecho ya en aspectos médicos y sanitarios, tendiendo
a la consecucién de un «Bienestar Ocupacional» que supere las accio-
nes aisladas actuales.

Esperamos que los articulos contenidos en este nimero contribuyan
a aumentar estas dos lineas de trabajo aqui propuestas.



EN PORTADA

Por Elvira Cortajarena.

ENTREVISTA A PATROCINIO LAS HERAS

Patro es una persona conocida,
bien a través de todo el desarrollo
tedrico y conceptual en funcién de
los Servicios Sociales y del Bienestar
Social, bien a través de su presencia
activa dentro de la organizacién pro-
fesional y también en su presencia
politica, es decir, por el cargo que ha
desempefiado como directora gene-
ral de Accién Social.

¢Cuales han sido aquellos aspec-
tos mas importantes que destacarias
de tu labor en el Gobierno?

Desde que fui nombrada directora
general de Accién Social, desde mar-
zo de 1983 hasta mayo del 90, creo
que lo més importante a destacar, ha
sido el salto cualitativo que se ha da-
do desde el sistema de Asistencia So-
cial, basado en el paternalismo social,
a un sistema nuevo que, en base a los
criterios del Bienestar Social, muy co-
nocidos y muy asumidos por la pro-
fesién, ha dado lugar. Durante esta
etapa se ha implantado el derecho a
los Servicios Sociales, sistema que se
ha creado con las leyes de Servicios
Sociales. También se han superado
las pensiones del F.A.S., convirtién-

dose en derecho subjetivo de ancia-
nos e invdlidos a percibir una
pensién de Seguridad Social por la
Ley de Pensiones no contributivas.
Creo que ha sido la etapa del reco-
nocimiento del derecho frente a la fi-
losofia de la ayuda y de la
beneficencia que dominé el campo
de la Accién Social.

Creo que ha sido la etapa del
reconocimiento del derecho
frente a la filosofia de la
ayuda y de la beneficencia
que dominé el campo
de la Accién Social.

¢Como ves en el desarrollo histé-
rico, el futuro del Sistema de Servi-
cios Sociales?

Lo més importante dentro de esta
etapa de implantacién de los Servi-
cios Sociales en Espafia ha sido ha-
ber llegado a conceptualizar los
derechos que las leyes reconocian, _
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en unas prestaciones que los han de
garantizar. La conceptualizacién de
las necesidades y prestaciones co-
rrespondientes y la consecuente le-
gislacién y normativa que la politica
de Servicios Sociales aborda, es lo
que permite realmente que se pue-
de contar con un sistema de protec-
cién social para hacer efectivos los
derechos reconocidos. Aqui real-
mente no solamente se han hecho
unas leyes sino que se ha montado un
Sistema Piublico de Servicios Socia-
les. El instrumento mads significativo
de este Sistema es precisamente el
Plan Concertado de Prestaciones Ba-
sicas de Servicios Sociales, que se ha
convertido en un plan institucional,
de todas las Administraciones, inde-
pendientemente de la politica de ca-
da Gobierno Auténomo o Local. El
Plan Concertado define las prestacio-
nes y centros que las corporaciones
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locales han de implantar para atender -

las necesidades sociales que consti-
tuyen el campo de los Servicios So-
ciales. A la necesidad de acceso a los
recursos los Servicios Sociales res-
ponden mediante la prestacién de in-
formacién. A la necesidad de
convivencia, mediante las prestacio-
nes de ayuda a domicilio y alojamien-
tos alternativos. A la necesidad de
integracién social mediante las diver-
sas prestaciones de insercién social.
La conceptualizacién y legislacién
del Sistema esta realizada, el futuro
depende de la puesta en marcha de
la Red de Atencién, tanto en la cons-
truccién de centros como en la con-
tratacién de equipos profesionales,
para ello se ha realizado el Plan Con-
certado, para hacer que los derechos
que las leyes reconocen no se que-
den en mero marco formal, sin base
real para su ejercicio.




Dentro del Sistema Publico de Sex-

vicios Sociales esta muy clara la ne-
cesidad de una intervencién multi-
disciplinar. Desde la perspectiva
que te ha dado el ejexcicio de una di-
reccioén politica, ¢cémo ves las difi-
cultades y retos que esta profesion
tendra que asumir para ubicarse
adecuadamente en este Sistema y en
estos equipos multiprofesionales?

Siguiendo la teoria que siempre
hemos defendido y que td y yo plan-
teamos en el libro Introduccién al
Bienestar Social basado en la con-
cepcién de que el profesional del
Trabajo Social significa la profesién
bésica en el campo del Bienestar So-
cial y de los Servicios Sociales y que
esa profesién bdsica se conceptuali-
za en lo que es esa funcién de aten-
cién integral a la persona en base a
esa capacitacién profesional para
interrelacionar necesidades/recur-
sos; avanzar en la promocién de re-
~ cursos y en la investigacién de nece-
sidades, y hacer que esta relacién se
adecie cada vez mds. Creo, v he
constatado durante estos ocho afios,
que realmente esta conceptualiza-
cién era acertada, que el Bienestar
Social y, en concreto, los Servicios

Lo mas importante dentro de
esta etapa de implantacién de
los Servicios Sociales en
Espaia ha sido haber llegado
a conceptualizar los derechos
que las leyes reconocian,
en unas prestaciones
que los han de garantizar

Sociales como instrumento funda-
mental de aquél, es imposible que
funcionen si no existe esa figura pro-
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fesional que en Espafia y a nivel in-
ternacional se ha desarrollado como
la profesién del Trabajo Social. Cuan-
do se pone uno a promover el Siste-
ma de Servicios Sociales se da cuenta
de que si no existiesen los trabaja-
dores sociales, habria que crearlos,
o sea, habria que crear una nueva
profesién que hiciese esa funcién ba-
sica que la profesién del Trabajo So-
cial realiza. Yo creo que es
fundamental y que sin ella va a ser im-
posible la profesionalizacién de los
Servicios Sociales. Siempre la hemos
comparado un poco a lo que podria
ser el médico de familia en el siste-
ma sanitario o el maestro en el siste-
ma educativo. En otro nivel, también
el profesional actia junto con otras
profesiones de ahi que hayamos de-
sarrollado tanto la colaboracién con
los colegios profesionales fundamen-
talmente los economistas, sociélogos,
psicélogos y asistentes sociales, por-
que desde el principio entendi que
la atencién de las necesidades socia-
les exige no solamente la funcién ge-
neralista que aporta el trabajador
social de la zona, sino también la fun-
cién especializada e interprofesional
de las distintas ciencias sociales. Es
importante que la funcién global se
correlacione con el conjunto de las
ciencias sociales para garantizar eso
que llamamos la atencién integral. Yo
creo que estd perfectamente cohe-
sionado en el disefio, lo que pasa es
que el modelo de formacién profesio-
nal que tienen tanto los trabajadores
sociales como las otras profesiones
de las distintas ciencias sociales no
responde a lo que habria que tener
como capacitacion profesional en el
campo de los Servicios Sociales. Los
trabajadores sociales necesitarian te-
ner una licenciatura y poder desarro-
llar con mayor conocimiento
cientifico su trabajo y a su vez tam-
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bién poder optar a los distintos pues-
tos de promocioén. Las otras profesio-
nes también tienen su déficit en la
formacién puesto que los Servicios
Sociales no se contemplan en sus Pla-
nes de Estudios. Se han tomado ini-
ciativas por algunas universidades. La
Universidad Complutense ha implan-
tado el master en Servicios Sociales.
Hay que felicitar la iniciativa tomada
por el Consejo General de Asisten-
tes Sociales y por el Colegio de Psi-
célogos porque estd permitiendo
que unas y otras profesiones eleven
su nivel y su capacitacién en este
campo. Yo valoro muy positivamen-
te que el acercamiento de estas pro-
fesiones se haya dado. Tanto el
Sistema de Servicios Sociales, como
el conjunto de los Colegios Profesio-
nales del &mbito social se han bene-
ficiado de los Convenios —Programa
que hemos desarrollado—.

Cuando se pone uno a
promover el Sistema de
Servicios Sociales se da

cuenta de que si no existiesen
los trabajadores sociales,
habria que crearlos, o sea,
habria que crear una nueva
profesion que hiciese esa
funcion basica
que la profesién del
Trabajo Social realiza

Yo creo que la memoria histérica
en estos temas es importante y hay
un aspecto que a mi me parece des-
tacable y que td has resefiado aho-
ra en la respuesta, se trata del tejido
asociativo en este pais. La vincula-
cién de la Administraciéon con lo que
son las organizaciones tanto de re-
presentantes de usuarios como las
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de tipo profesional, es un campo no-
vedoso que se abrié con el sistema
democratico. Prioritariamente se
abrié con el gobierno social y cree-
mos que para nosotros ha sido un im-
pulso para la gestion y una gran
responsabilidad, ;como plantearias
ti desde esta proyeccién historica,
lo que ha supuesto la colaboracién
de estas organizaciones profesiona-
les, en concreto del Consejo, de ca-
ra a todo el sistema y de cara al
desarrollo de una serie de materia-
les e investigaciones en esta mate-
ria?

Tengo que reconocer que muchas
de las iniciativas para profesionalizar
el Sistema de Servicios Sociales que
se han puesto en marcha en la Direc-
cién General de Accién Social, pre-
viamente se han experimentado en el
trabajo que los Colegios Profesiona-
les han hecho. El reto fundamental
que tenia el campo de los Servicios
Sociales era dar el salto del volunta-
rismo .y del paternalismo, al derecho
y a la profesionalizacién. Es un salto
muy dificil que exige rigor para no
caer en el vacio, y por tanto, experi-
mentacién previa. Haciendo un pe-
quefio balance, creo que uno de los
Convenios més significativos que la
Direccién General de Accién Social
realizé con el Consejo General, fue
el poner en marcha una ficha social.
Fue el primer intento de sistematiza-
cién de la demanda en cuanto a las
necesidades que la poblacién pre-
senta a los trabajadores sociales y
también de sistematizacién de la ade-
cuacién de los recursos aplicables. A
mi me parecié una iniciativa buenisi-
ma y de hecho, progresivamente, se
ha visto que esta iniciativa del Con-
sejo General, asumida por los distin-
tos Colegios, se ha convertido en
iniciativa de varias Comunidades
Auténomas con apoyo de la Direc-
cién General de Accién Social. De



ahi saldra el futuro de la base de da-
tos del conocimiento de las situacio-
nes de necesidad. Se podra conocer
qué necesidades reales son las que
una poblacién presenta y si hay una
adecuada aplicacién de recursos a
esas necesidades. Otros Convenios
que me parece han tenido una gran
trascendencia han sido los referidos
a trabajos sobre los Servicios Socia-
les Comunitarios y las Prestaciones
Bésicas, que luego institucionalmen-
te ha servido para elaborar conteni-
dos de las Prestaciones Bésicas del
Plan Concertado. También han teni-
do una gran significacién las Jornadas
Rurales, puesto que el desarrollo de
los Servicios Sociales en el medio ru-
ral era muy atrasado. Se ha captado
por parte de las instituciones que es
la profesién mds cercana en el medio
rural. El Trabajo Social Rural es un re-
ferente muy significativo de lo que es
al servicio piblico para el ciudadano
del medio rural. Se podrian relatar
‘muchas cosas, el Plan F.I.P., acuerdo
que logramos en su dia con el Minis-
terio de Trabajo para que se recono-
ciera la capacidad del Consejo como
entidad colaboradora, ha tenido una
importancia fundamental para que los
profesionales que estaban en este
campo conocieran los proyectos que
la Administracién queria ir desarro-
llando a través de la red de Servicios
Sociales y vosotros mismos estdis for-
madndoles para que ellos puedan ser
mads eficaces en su trabajo y eso be-
neficia muchisimo a la Administra-
cién de los Servicios Sociales.
Podriamos relatar muchos otros pro-
yectos, algunos se han hecho conjun-
tamente entre Colegios y para mi ha
sido una gran satisfaccién ver cémo
se ha movido el circuito interprofe-
sional a ese nivel, recordaria el que
se hizo con el Colegio de Economis-
tas, en el momento en que la «crisis
del estado del bienestar» estaba co-
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miendo la moral de muchos respon-
sables institucionales. Fue un
encuentro muy interesante y que per-
mitié abrir una brecha a favor del
Bienestar Social y destapé el compro-
miso real de un sector de economis-
tas como de asistentes sociales en la
construccién del estado de bienestar.
Recordaria muchos otros proyectos
que en conjunto ha supuesto avances
en el objetivo de la profesionaliza-
cién. El balance de estos Convenios
es muy positivo pues la garantia del
derecho a los Servicios Sociales exi-
ge una auténtica profesionalizacién
en la oferta de dichos servicios.
Hay una cuestién que creo que a
nuestros lectores les va a interesar,
v es que el activismo que exige una
dedicacion a un cargo de responsa-
bilidad piblica como es la Direccién
General de Acciéon Social, implica
que uno dé pasos, avances teéricos
sobre la reflexion de la actividad
constante, pero si me gustaria saber
si existe algin proyecto por parte de
Patrocinio Las Heras, en recopilar
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este tipo de informacion, de traba-
‘jos de investigacion, de conocimien-
tos, de realizaciones, etc.

Yo creo que si que es importante
que todo lo que ha sido esta etapa
pueda sistematizarse y se dé a cono-
cer. Ha sido una etapa de explosién
de los derechos sociales, reconoci-
dos en la Constitucién de 1978. Pero

Haciendo un pequeiio
balance, creo que uno de los
Convenios mas significativos
que la Direccién General de

Accién Social realizé con el
Consejo General, fue el poner
en marcha una ficha social.
Fue el primer intento de
sistematizacién de la
demanda en cuanto a las
necesidades que la poblacién
presenta a los trabajadores
sociales y también

de sistematizacién de

la adecuacién de los
recursos aplicables

a su vez, ha coincidido que histérica-
mente el campo del Bienestar Social
era inexistente en Espafia y nos ha to-
cado ser pioneros de ese salto histé-
rico cualitativo que han dado el Bien-
estar Social y los Servicios Sociales.
Yo creo que si que voy a intentar sis-
tematizar todo lo que ha sido el tra-
bajo, puesto que he visto una
expectativa muy importante en los
profesionales. Primero porque des-
de que td y yo hicimos el famoso li-
bro de las casitas, la gente ha echado
mucho en falta que no hubiéramos
podido seguir trabajando més en una
linea tedrica tal y como se necesita
en este campo, pero la verdad es que
cuando se tienen fuertes responsabi-
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lidades en la gestién ello no es posi-
ble. Td como yo, hemos estado
implicadas en responsabilidades ins-
titucionales a tope. Yo muchas veces
he intentado, al menos recopilar la
documentacién mds significativa, a
medida que ha ido dando saltos im-
portantes el proceso de evolucién de
los Servicios Sociales. Iba guardando
mis papeles en mi carpeta, para el li-
bro que algtn dia pueda hacer. Oja-
14 pueda disponer de tiempo y ojala
pueda acertar en sistematizar los
avances tan cualitativos que en estos
afios se han producido. Entiendo que
lo hemos ido dejando en esbozos, en
conferencias, en seminarios, en con-
gresos, en ponencias, en folletitos...
que se han hecho, lo hemos ido sem-
brando poquito a poco, pero cierta-
mente, no hay una sistematizacién ni
una presentacién de toda la filosofia
y de toda la teoria que enfoca el cam-
po. También es verdad que el Siste-
ma de Servicios Sociales estd en
construccién y por tanto es importan-
te, aunque los cimientos estdn pues-
tos, tener claramente identificado el
proyecto. El referente mds importan-
te son las Leyes de Servicios Socia-
les que han constituido el
fundamento del Sistema, pero hay
que reconocer que ha sido el Plan



Concertado el que ha permitido y es-
t4 permitiendo la implantacién del
mismo haciendo que las leyes de Ser-
vicios Sociales se hagan realidad. Sin

Nos ha tocado ser pioneros de
ese salto histérico cualitativo
que han dado el Bienestar
Social y los Servicios Sociales

embargo es como el que estd cons-
truyendo una casa pero todavia no la
ve porque la casa estd en cimientos.
Es verdad que estd el proyecto he-
cho, pero la gente no tiene el referen-
te global de cémo serd este proyecto
que estd en construccién. Voy a in-
. tentar trabajar en esa linea y espero
tener el suficiente tiempo, reflexién
y capacidad también para hacerlo,
porque la verdad sea dicha, el cam-
po de la conceptualizacién de los Ser-
vicios Sociales yo entiendo que es
dificil, pero es dificil por el poco de-
sarrollo que todavia tienen los Servi-
cios Sociales. Dentro de esa
limitacién intentaré trabajar con la in-
tencién de recopilar y sistematizar lo
mucho que han producido durante
esta etapa los profesionales del Tra-
bajo Social, las otras profesiones so-
ciales y en especial los funcionarios
de distintas profesiones que desde el
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Ministerio de Trabajo primero y de
Asuntos Sociales después, se han es-
tado entusiasmando con el proyecto.

Recibiremos el trabajo encantados,
y lo que si quiero que conste y que
‘tenga presente la compafiera y la co-
lega dofia Patrocinio Las Heras, es
que en esta organizacién siempre
contard con nuestro apoyo, que le es-
taremos agradecidos por la confian-
za que ha depositado en nuestra
organizacién profesional y también
por la gran ilusién y estimulo que ha
desarrollado en aras a conseguir el
Sistema Piublico de Servicios Socia-
les.

Cracias a todos los compafieros,
pero realmente yo creo que he teni-
do suerte porque todos los que han
estado colaborando conmigo, ti des-
de el principio en toda la época que
trabajamos juntas hasta tu incorpora-
cién al INSERSO y a la Cruz Roja. Pe-
ro la verdad es que yo siempre he
percibido un halo de adhesién, de
simpatia y de entusiasmo por el pro-
yecto tanto en los profesionales co-
mo en las organizaciones no
gubernamentales. Es muy dificil ha-
cer la labor que se ha hecho si la gen-
te no se lo toma con entusiasmo y no
se cree el proyecto. Yo esa dificultad
no la he tenido, todo lo contrario, me
han animado y ademds he visto que
la mayoria de la gente que trabajaba
conmigo se lo creia con lo cual creo
que hemos acertado.
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INTERNACIONAL

Por Elena Peldez. Presidenta Comité de Enlace de la C. E. E. de la Federacién /nférnaciona/

de Trabajadores Sociales (FITS).

EL TRABAJO SOCIAL OCUPACIONAL HOY. CONTEXTO INTER-

NACIONAL

PREHISTORIA

El Trabajo Social Ocupacional tiene la pe-
culiaridad de tener una larga tradicién en al-
gunos paises, en los que es una forma de
Trabajo Social perfectamente conocida y re-
conocida y ser casi inexistente en otros, hasta
el punto de que una empresa de consulting
de Estados Unidos (pafs en el que estd re-
cién descubierta esta faceta del Trabajo So-
cial), ha podido hacer hace unos meses una
gira por tres pafses de Europa ofreciendo su
know-how, sus conocimientos, en esta ma-
teria, y ha sido escuchada con el interés que
produce lo innovador.

En general el Trabajo Social Ocupacional
ha nacido y crecido en los paises en los que
se inicié la sistematizacién del bienestar so-
cial con-medidas de proteccién social para
los trabajadores de las incipientes industrias.
Proteccién social de la que carecia el resto
de los ciudadanos y que consistia, principal-
mente, en vivienda, economato, prestacio-
nes econdmicas y afencién profesional
individualizada prestada por asistentes socia-
les.

Esta proteccién social la daban las empre-
sas que a su vez obtenian proteccién por par-
te del Gobierno, consistente en prohibicién
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de huelgas, imposicién de salarios bajos e im-
puestos casi inexistentes. En esta etapa es-
tén todavia las empresas y el Trabajo Social
Ocupacional en los paises menos desarrolla-
dos.

En aquellos paises en los que, por circuns-
tancias histéricas distintas, el bienestar social
se empezd a construir por medio de la aten-
cién a los pobres, habia ya una proteccién
social estimable cuando se desarrollé la in-
dustria y la accién sindical. El Trabajo Social
Ocupacional, tal como se coricebia en aquel
momento, no se consideré necesario.

HISTORIA

En los paises desarrollados el Trabajo So-
cial Ocupacional ha tenido la misma evolu-
cién que el Trabajo Social en su conjunto. Ha
pasado de un concepto puramente asisten-
cial ya innecesario, tanto porque el nivel de
salarios permite una vida digna, como por-
que lo asistencial estd cubierto por servicios
sociales publicos, a un concepto més amplio
que incluye también lo preventivo y lo pro-
mocional. El Trabajo Social Ocupacional
esté hoy enfocado al bienestar social
de las personas en su entorno laboral.



La tendencia de la mayor parte de las em-
presas y de las entidades que emplean tro-
bajadores, aunque no sean empresas con fin
de lucro, trata de alcanzar un equilibrio en-
tre las necesidades de los trabajadores y las
exigencias del trabajo que tiene que ser he-
cho. En este marco aparece la necesidad del
Trabajo Social Ocupacional, para atender
problemas experimentados por individuos y
grupos en relacién con su situacién laboral.
Este trabajo se hace tanto con una base cu-
rativa como con una base preventiva.

El Trabajo Social Ocupacional, a lo largo
de los afios, ha ido afianzdndose y obtenien-
do reconocimiento en todos los paises en los
que estd establecido. Hoy nadie se cuestio-
na su utilidad y estd plenamente aceptado
y asumido por los trabajadores, los sindica-
tos, los empleados y los funcionarios de la
Seguridad Social, como un elemento nece-
sario para el bienestar laboral.

En los pafses muy desarrollados, se estu-
dia como especialidad en las Escuelas de
Trabajo Social.

EL MOMENTO ACTUAL

Pero en esta situacién, establecida desde
hacia afios, se estd produciendo una intere-
sante transformacién. En el decenio de los
ochenta se manifiesta un gran interés por el
Trabajo Social Ocupacional por parte de los
organismos internacionales con dedicacién a
la accién social (Congreso Mundial del Con-
sejo Internacional de Bienestar Social en
Montreal 1984 y Noordwijtierhout, Holan-
da, 1989) el Centro Europeo de Viena y el
Consejo Econdmico y Social de Naciones
Unidas subvencionan reuniones internaciona-
les de expertos sobre el tema.

En los Estados Unidos, donde apenas ha-
bia empresas que empleasen trabajadores
sociales, se ha creado, patrocinado por el
Consejo Nacional de Educacién para el Tra-
bajo Social, un Comité Nacional de Traba-
jo Social Industrial.

Todo esto no ocurre por casualidad. Hay
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varias razones que hacen senfir la necesidad
del Trabajo Social Ocupacional donde an-
tes apenas sf se utilizaba.

Estdn por una parte el aumento de las dro-
gadicciones, el alcoholismo y el SIDA, vy la
consideracién del centro de trabajo como lu-
gar adecuado para emprender campafias in-
formativas y aplicar medidas preventivas y
asistenciales contra estas plagas.

Por otra parte estdn los problemas emocio-
nales causados por las situaciones dificiles
por las que han pasado tantas empresas y
que han producido desaparicién de puestos
de trabajo, modificaciones tecnolégicas, ju-
bilaciones anticipadas y otros cambios per-
turbadores del equilibrio.

En esta situacién generalizada en todos los
paises del mundo occidental industrializado,
aparece la figura del trabajador social co-
mo la de un profesional que puede interve-
nir a micro y macro nivel y que tiene la
formacién tedrica necesaria para prestar
ayuda profesional a los ’rrob0|odores ofec-
tados por estos problemas.

LA EUROPA
DEL MERCADO INTERIOR

Hay también una situacién especificamente
europea que hace que aparezca mds clara
la necesidad del Trabajo Social Ocupacio-
nal para el futuro préximo.

En la Europa del Mercado Interior, que se-
r4, como todos sabemos, una Europa sin
fronteras, los trabajadores podrén circular li-
bremente de una pafs a otro, segun lo acon-
seje la situacién del mercado de trabajo en
cada momento. En consecuencia, habrd pro-
bablemente un gran nimero de personas
desplazadas de su pais de origen, que en-
cuentren trabajo en otro pafs, quizd separa-
das de sus familias, ciertamente separadas

* de su dmbito lingiistico y cultural y que pue-

den tener numerosos problemas de conviven-
cia, de adaptacién laboral, de vivienda o de
comunicacién.

En el «espacio social europeo» que en la
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visién de la Comisién de las Comunidades
Europeas es sobre todo un espacio de bien-
estar laboral, el punto de referencia mds sé-
lido que tendrdn estas personas desplazadas
serd el del puesto de trabajo. De ahf la im-
portancia que va a fener, a partir de 1993,
el trabajador social ocupacional, que
serd el primer agente de bienestar so-
cial con el que trate el trabajador des-
plazado, y el que le ponga en relacién
con todo el sistema de bienestar social
del pais en el que se encuentre.

Este trabajador social ocupacional ya se
estd preparando para ser el trabajador so-

cial europeo que necesitard ser. Del 5 al 7.

de septiembre se celebrard en Holanda la
primera reunién para la creacién de una Red
Europea de Trabajadores Sociales Ocu-
pacionales, con referencia a la unidad
europea de 1993.

En esta primera reunién se iniciard el inter-
cambio de opiniones y experiencias y se ele-
giré la Junta que empezard a trabajar para
establecer esta Red Europea.

Una parte de este importante proyecto tie-
ne el apoyo del programa ERASMUS, para
lo que se refiere a la ensefianza del Trabajo
Social Ocupacional en las Escuelas de Tra-
bajo Social.

Esta no es la. Unica Red Europea que estd
en vias de establecerse. Dado que las direc-
tivas comunitarias, que tienen fuerza de ley
en los Estados miembros, no tienen que ser
aprobadas por los Parlamentos nacionales,
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y que, si bien elegimos a los diputados del
Parlamento Europeo, éste no tiene apenas
capacidad de decisidn, los ciudadanos euro-
peos esperamos que por medio de estas re-
des, se pueda al menos oir nuestra voz en
las instancias que deciden.

LOS PAISES
DEL ESTE DE EUROPA

Hace ya afios que la Federacién Interna-
cional de Trabajadores Sociales mantiene
contactos extraoficiales con los trabajadores
sociales de algunos paises del Este de Euro-
pa.
Gracias a ello, una vez ocurrido el cam-
bio politico, se ha podido apoyar la consti-
tucién de organizaciones profesionales y su
incorporacién a la FITS. De hecho, ya se ha
producido la incorporacién de Hungria co-
mo miembro de pleno derecho y se espera
que en la préxima reunién europea se reci-
ba la solicitud de ingreso de Polonia.

Esta rapidez en la unién a la FITS permite
prever que el trabajo social que se haga en
Europa Oriental en un futuro préximo tende-
ré a tener las mismas caracteristicas que el
que se hace en Europa Occidental.

Esto, unido a que una gran parte de la pro-
teccién social existente en algunos de estos
paises la proporcionaba el Estado a través
de los centros de trabajo, hace que sea pro-
bable la creacién de la figura del trabajador
social ocupacional.






T. SOCIAL Y EMPRESA

Por M2 Angeles Barranco Gonzdélez. M Teresa Gémez Moraleda. Matilde Rodriguez Sdez.
Flor Roquero Garcia. Rosario Rubf Blanc. Trabajadores Sociales de Empresa.

EL TRABAJO SOCIAL DE EMPRESA POTENCIADOR DE RECUR-
SOS SOCIALES. Ponencia presentada al Il Seminario de Trabajo
Social de Empresa celebrado en Madrid en febrero de 1989.

Cada momento histérico tiene sus propias
caracteristicas que constituyen el marco en
el que se desarrolla la vida de una sociedad.
Pero este marco estd en continua evolucién
ya que los elementos son dindmicos y cuan-
do uno se transforma, influye y modifica a los
demds, que, a su vez, actian sobre el que
originé el cambio.

Nuestra profesién no puede permanecer al
margen de los nuevos acontecimientos. Por
este motivo nos hemos reunido, hemos refle-
xionado sobre el momento actual y lo que
tenemos que aportar, como trabajadores so-
ciales, al llamado «Bienestar Ocupacional»
en la empresa.

Para empezar, vamos a situar el momento
histérico que estamos viviendo, dando algu-
nas caracteristicas de la sociedad espafiola
de los afios ochenta y fijéndonos especial-
mente en los que atafie al mundo de la em-
presa, por ser éste nuestro campo de
intervencién.

El cambio politico, ya consolidado, ha im-
pulsado una politica orientada hacia el Bien-
estar Social que, en principio, se centra en
la cobertura de las necesidades miimas de
los ciudadanos.

A nivel econémico, destaca la importancia
de dos elementos fundamentales: el paro es-
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tructural y la precarizacién de la fuerza de
trabajo. Entre sus causas aparecen:

— Lallamada «segunda revolucién indus-
trial» con la aparicién de las nuevas tec-
nologfas.

— Los cambios habidos en la politica de
empleo y legislacién laboral.

A nivel social, quizéas la nota mas
destacable sea la dualidad que se
produce enire parados y
empleados, en un marco de
polémica sobre la Seguridad
Social en sentido amplio y los"
gastos de proteccién social.

— Ademds, el incremento de la tasa bru-
ta de natalidad de la década de los se-
senta y la incorporacién de la mujer al
mercado de trabajo, han aumentado el
desequilibrio entre la fuerza de traba-
jo (creciente) y el nimero de empleos
(decreciente).

Esta situacién deja sentir su peso sobre

otros factores interdependientes:




— El paro estructural ejerce una presién a

la baja sobre las demandas salariales.

— La precarizacién del mercado de traba-

jo se plasma en las distintas formas de
economia sumergida y en la contrata-
cién temporal. Estas situaciones hacen
cuestionar la posibilidad de acceder a
una pensién de jubilacién al término de
la vida laboral y, mds a corto plazo, tie-
nen sus repercusiones en las distintas es-
feras de la vida de los afectados
(personal, familiar y social).

A nivel social, quizds la nota mds desta-
cable sea la dualidad que se produce entre
parados y empleados, en un marco de po-
lémica sobre la Seguridad Social en sentido
amplio y los gastos de proteccién social. Al-
gunos sectores se plantean los «efectos eco-
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némicos indeseables» (aumento del gasto
publico que repercute negativamente en la
inversién, no estimula la ética del trabajo al
propiciar ofras coberturas, etc.), mientras que
otros centran sus criticas en la «incapacidad
de alcanzar los objetivos sociales» debido a
sus limitaciones (insuficiencia de las presta-
ciones, dificultad para acabar con las desi-
gualdades sociales, efc.).

Por otra parte, el descenso de la tasa bru-
ta de mortalidad y la mejora de la calidad
de vida han producido un incremento de la
poblacién mayor de 65 afios, hecho que re-
percute en las pensiones y los servicios sani-
tarios y sociales en general.

En los dltimos afios se asiste a una reivindi-
cacién que plantea la necesidad del control
ciudadano de los servicios publicos y socia-

1. Politicas de BIENESTAR SOCIAL

2. A nivel econémico

CARACTERISTICAS DE LA SOCIEDAD ESPANOLA DE LOS ANOS 90

FUERZA DE TRABAJO # N° EMPLEOS

PARO
ESTRUCTURAL

PRECARIZACION
MERCADO TRAB.

PRESION
A LA BAJA.
DEMANDAS
SALARIALES

ECONOMIA
SUMERGIDA
CONTRATACION
TEMPORAL

3. A nivel social

PARADOS

EMPLEADOS




les, asi como la autonomia de los grupos so-
ciales frente al Estado ante las carencias de
la oferta publica.

FILOSOFIA
DE LA EMPRESA MODERNA

Una vez situado, a grandes rasgos, el mar-
co general, nos ha parecido interesante co-
nocer los planteamientos, ideas vy
orientaciones en la empresa actual. Forma
parte del andlisis de nuestra realidad y su co-
nocimiento nos llevard a detectar las nuevas
necesidades a las que puede dar respuesta
el Trabajo Social de Empresa.

Para ello hemos analizado y resumido el
contenido de una de las ponencias presen-
tadas en el Congreso de AEDIPE (Asociacién
Espafiola de Directores de Personal) celebra-
do en Madrid el pasado mes de noviembre.

Como punto de partida se incide en la idea
de que la empresa, como las demds organi-
zaciones sociales, tiene la necesidad de
adaptarse a las nuevas condiciones en que
vive, si quiere sobrevivir. Caracterizan el fi-
nal de la década de los ochenta por las si-
guientes condiciones:

— La recuperacién econdmica y el nuevo

desarrollo.

— La segunda revolucién industrial.

— Lla plenaintegracién en la C. E. E. con
sus consecuencias de apertura a nue-
vos mercados y aumento de la compe-
titividad interna.

Existe la preocupacién de armonizar los
factores en juego, cambiantes e interdepen-
dientes. En un intento de dar coherencia e
identidad al esfuerzo y dirigir el cambio,
plantean la necesidad de asumir, como fér-
mula de gestién, la «cultura empresarial» de-
finida como conjunto de creencias y valores
compartidos que interactian en las personas
de la empresa, estructuras organizacionales
y sistemas de control, para producir normas
de comportamiento.

Uno de los campos que interesa a los va-
lores de esta cultura es el de los «emplea-
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dos»: necesidades del personal y métodos
para elevar su satisfaccién y desarrollo. Va-
rios autores llegan a la conclusién de que el
éxito de las empresas, con frecuencia, esté
relacionado con la existencia de poderosas
culturas corporativas en su seno, con la ca-
pacidad de sus empleados para identificar,
asumir y actuar conforme a los valores de la
organizacién. Para conseguir esta cultura
corporativa, la asociacién plantea la nece-
sidad de utilizar la comunicacién como ele-
mento habitual, ademds de otras técnicas, y
textualmente, «que motiven, desarrollen e in-
tegren a los hombres en el quehacer de la
sociedad».

Lo expuesto resalta la interdependencia
hombre-empresa, ya que, por un lado, la
empresa se basa en la persona para el lo-
gro de sus objetivos estratégicos y, por ofro
lado, la persona necesita el fortalecimiento
y éxito de la empresa para poder acceder
al triunfo profesional y a mds altos niveles de
bienestar econdmico y social.

Lo expuesto resalta
la interdependencia
hombre-empresa.

Consideran que la evolucién social ha su-
perado ya la llamada «sociedad industrial»
y hemos entrado en otra fase que los estu-
diosos denominan «sociedad post-industrial»
y que presenta los siguientes aspectos:

— La evolucidn tecnolégica constituye un
proceso evidente y continuado, con ca-
racterfsticas de extrema difusién y de di-
ficil control social.

— La sociedad estd caracterizada por una
fuerte orientacién hacia el futuro. La in-
vencién estd programada y también los
estilos de vida y consumo tratan de ser
programados por la tecnologia.

— Los recursos principales son los cono-



mientos, el saber, la inteligencia y la in-
formacién.

— El saber se transforma en mecdnica, en
producto, distribucién y venta.

— El trabajo tiende a no ser el centro de
la vida de las personas, sea desde el
punto de vista cuantitativo o desde un
punto de vista psicolégico.

— Cambian las ideas sobre el tiempo y el
espacio.

— El sistema es planetario, el mundo es al-
tamente interdependiente.

En este contexto se pone de manifiesto la
necesidad de que la empresa realice un es-
fuerzo de planificacién de los recursos huma-
nos para evitar que se creen desequilibrios
incompatibles entre la necesidad de compe-
tencia técnica y. profesional por parte de la
empresa y la competencia efectivamente dis-
ponible por parte de su personal. Como ins-
trumentos especificos para conseguirlo
destacan la formacién, la organizacién y, de
nuevo, la comunicacién.

En opinién de la Asociacién, la empresa es-
pafiola tiene planteado un reto decisivo: la
integracién del personal buscando disposi-
ciones favorables a la colaboracién. Todo
esto se plantea en el contexto de los gran-
des desafios que, hoy por hoy, tiene plan-
teada la estructura productiva de nuestros
sistemas capitalistas. Asi hablan de la impo-
sibilidad de afianzar un modelo de desarro-
llo centrado permanentemente en una mayor
cantidad de bienes de produccién o un in-
cremento constante del nivel de cobertura de
nuestras necesidades materiales. Estas cir-
cunstancias se ven agravadas por las esca-
sas garantias que hoy ofrece la empresa
para mantener la estabilidad de los empleos,
asf como la necesidad de estar en permanen-
te disposicién para aceptar modificaciones
en las condiciones de trabajo y en los mo-
delos y sistemas de produccién.

Como elemento determinante en la integra-
cién del personal en la empresa, consideran
que serd preciso que la funcién gerencial me-
rezca credibilidad y confianza para lograr la
disposicién favorable a la colaboracién.
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Ademds, la empresa deberd demostrar su
disposicién favorable para hacer posible el
logro de las expectativas de desarro-
llo profesional y humano de las perso-
nas que forman parte de la plantilla.

Finalmente, recogemos la preocupacién

por revisar los sistemas de direccién con el
fin de que, segun sus planteamientos:

— destaquen los valores propios de cada
persona,

— estimulen en los trabajadores un senti-
miento de pertenencia al conjunto mds
amplio que el reducido de su puesto de
trabajo y

— fomenten un tipo de relaciones donde
predomine una alta capacidad de to-
lerancia y comprensién.

Hasta aqui nuestra seleccién y resumen.

La empresa espaiiola tiene
planteado un reto decisivo: la
integracién del personal
buscando disposiciones
favorables a la colaboracién.

Pasamos seguidamente a presentar un bre-
ve andlisis de las ideas contenidas en sus tex-
tos, siendo conscientes de que estos
planteamientos no impregnan adn la totali-
dad del pensamiento empresarial actual en
Espafia, ni siquiera a la gran mayoria de sus
directores de Personal, pero indudablemen-
te, hace afios que Europa camina en esa |i-
nea. He ahf la razén de este trabajo: resumir
y analizar estas posiciones en cuan*o sinto-
ma de una nueva filosofia empresarial en
nuestro pais.

Ideas basicas planteadas

— Necesidad de una «cultura empresa-
rial».

21



EMPRESA

PIRAMIDE DE NECESIDADES
DE MASLOW, RELACIONADA
CON LOS FACTORES DE LA TEORIA
DE HERZBERG Y APLICADA
AL MUNDO DE LA EMPRESA

(1} Percepcién de un salario que satisfaga la nece-
sidad de comida, vestido, vivienda, etc. Factor
higienizante.

(2) Estabilidad en el empleo. Factor higienizante de
escasa motivacién.

(3) Integracién en la organizacién formal e informal
de la empresa. Factor motivador.

(4) Satisfaccién con la actividad realizada. Factor
muy motivador.

(5) Inquietud por el desarrollo personal y profesio-
nal. Factor que produce la méxima motivacién.

(1) INSTIN

NECESIDADES

(5) AUTORREALIZACION

FACTORES

Perfeccionamiento
Reto laboral
ponsabilidad

Promacién
TIGIO  Reconokimiento
Status laboral

(4) PREZ

3YFILIACION  Relaciones Iterpersonales

( Administracidg laboral
Condiciones de Yabajo

(2)SEGURIDAD  Calidad de superisién

Seguridad en el empleo

DE SUPERVIVENCIA

Salud
Remuneracién
Autonomia personal

— Reconocimiento de los «empleados»
como valor, de su satisfaccién y desa-
rrollo.

— Reconocimiento de la inferdependencia
hombre-empresa.

— Reto decisivo: la integracién del perso-
nal.

— Fadilitar el logro de las expectativas de

desarrollo profesional y humano de las

personas de la plantilla.

Como hemos dicho, estas ideas bdsicas
son el sintoma de una nueva filosofia en el
seno de la empresa o, si se quiere, el inicio
en Espafa de lo que han dado en llamar al-
gunos autores europeos la «Nueva Cultura
Empresarial».

De estas ideas, deducimos los siguientes
puntos:

1. Aparecen conceptos y lenguaje que
hasta ahora no estaban asociados en
nuestro pafs al mundo empresarial (sa-
tisfaccién, calidad, desarrollo persondal,
profesional y humano...), sino que es-
taban mds asociados con ofro tipo de
técnicos. :

2. Estos términos en torno a la organiza-
cién del trabajo suponen una evolucién
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muy importante en las concepciones
empresariales. Destaca cémo parece
perder vigencia el término «trabajador»
mientras gana posiciones el término
«hombre», al menos en la literatura de
los profesionales de la empresa. Tam-
bién llama la atencién que de una fun-
cién gerencial incuestionable se pase a
ver la necesidad de que merezca cre-
dibilidad y confianza.

Se relega la mera idea de
remuneraciéon econémica a
cambio de trabajo, fomentando
el desarrollo de la integracién.

3. Se relega la mera idea de remunera-
cién econdmica a cambio de trabajo,
fomentando el desarrollo de la integra-
cién para atender otras necesidades
humanas que forman parte de los va-
lores de nuestra democracia actual.



Lineas de actuacién
que se proponen

— Necesidad de utilizar la comunicacién.

— Técnicas de motivacién, desarrollo e in-

tegracién.

— Mejorar la planificacién de los recursos

humanos.

— Buscar disposiciones favorables a la co-

laboracién.

— Necesidad de que la funcién gerencial

merezca credibilidad y confianza.

— Estimular el sentimiento de pertenencia

al conjunto de la empresa.

No se trata de formas nuevas, sino del re-
sultado de un proceso en el que se van asu-
miendo las ideas bésicas sobre reproduccién
social que, ante la organizacién del traba-
jo, surgieron en los paises mds avanzados en
la década pasada.

El objetivo de esta «Nueva Cultura Empre-
sarial» es garantizar e incrementar la efica-
cia de la organizacién del trabajo. En suma,
solidificar la integracién como alternativa an-
te los grandes dilemas que en el mundo del
trabajo se estén planteando.

De todas formas, esta evolucién esté muy
condicionada por la necesidad de integrar-
se en las nuevas estructuras europeas.

Asistiremos en los préximos afios a la ma-
terializacién progresiva de estas Iineas filo-
séficas que adn gozan de poca implantacién
en el mundo empresarial.

EL TRABAJO SOCIAL
DE EMPRESA EN LA
COYUNTURA ACTUAL

Partimos de la base de que todo sistema
social genera problemas y la comunidad de
la empresa no es ajena a esta realidad. De
hecho, la empresa asume la responsabilidad
no sélo de la produccién, sino también de los
problemas sociales que surgen dentro del en-
torno laboral, ya que éstos, en su conjunto,
y/o la situacién privada individual, pueden

EMPRESA

ocasionar una alteracién del bienestar con-
junto, de forma que redunde en un mal fun-
cionamiento de la organizacién y de sus
trabajadores.

Anteriormente hemos mencionado la nece-
sidad que la empresa tiene del hombre para
el logro de sus objetivos estratégicos. Algu-
nas organizaciones reconocen este hecho y
han establecido sus propios servicios de aten-
cién a los trabajadores para facilitarles la
ayuda personal que puedan precisar para
mantener unas buenas relaciones y entendi-
miento en el medio laboral, influencia sobre
su trabajo, correcta promocion, etc.

Para estos cometidos de atencién a sus tra-
bajadores, la empresa cuenta con la apor-
tacién del trabajador social de empresa (en
adelante TSE) que, centrado especificamente
en la estructura de la organizacién y en la
forma de desarrollo de la comunidad dentro
de la empresa, facilita la ayuda especializa-
da 'y la orientacién técnica necesaria. Profe-
sionales que trabajan asi también en
beneficio de la empresa, por cuanto que un

‘personal satisfecho y que se siente atendido

en sus necesidades es exiraordinariamente
importante en cualquier organizacién de tra-
bajo.

Estos planteamientos parten, naturalmen-
te, de la premisa de que la empresa valore
el bienestar de los trabajadores y lo consi-
dere un objetivo primario o, cuando menos,
secundario y del grado en que comparta las
tendencias de la direccién empresarial mo-
derna anteriormente expuestas.

La dimensién social es pues, el tercer com-
ponente, préximo a las facetas econdémicas
y técnicas, con similar fuerza e influencia.

Al igual que la empresa, el Trabajo Social
de Empresa también ha evolucionado en fun-
cién de las caracteristicas dei mundo en que
vive.

Desde el paternalismo ejercido por la em-
presa, en ocasiones fomentado por la legis-
lacién que le obligaba a cubrir determinadas
necesidades de sus trabajadores (educacién,
vivienda, efc.) se pasé a un perfodo de rei-
vindicacién del «salario social» para cober-
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tura de las necesidades extralaborales que
la sociedad no atendia (obras sociales ne-
gociadas en convenios) pero que, de hecho,
fomentaba la creacién de categorias privile-
giadas de trabajadores, por cuanto que es-
te «salario social» no podia ser asumido por
todas las empresas.

Poco a poco, el TS se va planteando la ne-
cesidad de servicios sociales en tanto ciuda-
danos, demandando al Estado la
organizacién y planificacién de estos servi-
cios sociales para toda la comunidad. De es-
ta forma, el TSE cada vez tiene menor
profagonismo en las obras sociales de la em-
presa, dirigiendo cada vez mds su actuacién
hacia la participacién en la elaboracién y
puesta en préctica de la politica social de la
empresa, buscando el desarrollo de las per-

sonas que en ella trabajan y el logro del Bien- :

estar Ocupacional.

El TSE cada vez tiene menor
protagonismo en las obras
sociales de la empresa,
dirigiendo cada vez mas su
actuacién hacia la participacién
en la elaboracién y puesta
en practica de la politica
social de la empresa.

Asi, independientemente de que el TS se
identifique o se aleje de esta nueva cultura
empresarial, debe plantearse como profesio-
nal un nuevo andlisis y una nueva actuacién
permanentemente.

Nueva actuacién, no sélo ante los cambios
en la filosoffa empresarial, sino también an-
te los factores que estdn incidiendo en las
nuevas formas de organizacién del trabajo:

— Cirisis del trabajo cualitativa y cuantita-

fiva.

— Descentralizacién productiva.

— Paro estructural.

— Circulos de calidad.
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Pensamos que en los momentos actuales,
el TSE debe seguir avanzando en esta linea
de dar respuesta a la necesidad planteada
de introducir el factor social en la direccién
empresarial en pie de igualdad con los fac-
tores econdmicos y técnicos.

TRABAJO SOCIAL EN
GENERAL Y TRABAJO SOCIAL
DE EMPRESA.
FUNCIONES GENERICAS

Como punto de partida, aportaremos la
transcripcién de la definicién que de la pro-
fesién del TS hace la Federacién Internacio-
nal de Trabajadores Sociales (FITSS).

Trabajo Social

El Trabajo Social es una profesién dedica-
da y comprometida a efectuar cambios so-
ciales en la sociedad en general y en las
formas individuales de desarrollo dentro de
la misma.

Los trabajadores sociales se guian en su
trabajo por un Cédigo Internacional de Eti-
ca y ofras declaraciones internacionales de
Politica Social. Esta actividad se integra en
una politica de Accién Social que implica una
accién a todos los niveles en los contextos
juridicos, econdmicos, socidles, ...

Sus funciones consisten en:

1. ayudar alas personas a desarrollar las
capacitaciones que les permitan resol-
ver los problemas sociales individuales
y colectivos;

2. promover la facultad de autodetermi-
nacién, adaptacién y desarrollo de las
personas;

3. promover y actuar por el establecimien-
to de servicios y politicas sociales jus-
tas o de alternativas para los recursos
socioecondmicos existentes;

4 . facilitar informacién y conexiones socia-



les con los organismos de recursos so-
cioecondmicos.

Los trabajadores sociales se ocupan de
planificar, proyectar, calcular, aplicar, eva-
luar y modificar los servicios y politicas so-
ciales preventivas, asistenciales y de
promocién social para los individuos, fami-
lias, grupos y comunidades. Actéan en mu-
chos sectores funcionales, utilizando diversos
enfoques metodolégicos; trabajan en una
amplia gama de &dmbitos organizativos y pro-
porcionan servicios sociales a diversos gru-
pos de la poblacién, a nivel microsocial y
macrosocial.

Junto a una definicién que tiene una visidn,
cuando menos, amplia y que incluso abor-
da la filosofia del TS, aparece la del TSE, con
un contenido muy discutible y sobre todo,
parcial.

Trabajo Social Laboral - Industrial

Interviene en los problemas del hombre en
su centro de trabajo: legislacién especifica,
rehabilitacién profesional, higiene, seguridad
y ocio, promoviendo y aplicando recursos
que contribuirén a la mejora de las condicio-
nes de trabajo y la calidad de vida de los
trabajadores y sus familias. Y afiade: su ac-
tividad se desarrolla a través de servicios co-
mo: guarderias laborales, comedores
sociales, cooperativas de vivienda, agencias
de empleo, servicios sociales directos en el
lugar de trabajo.

Si entre la definicién general y los servicios
que apunta esta definicién hubiera una fe-
cha, probablemente podriamos aceptarla
como vdlida, pero la evolucién de la socie-
dad y el momento actual de las relaciones
laborales han demostrado que no se tuvo en
ese momento una visién dindmica del TSE ni
de las necesidades sociales.

Queda implicito, ademds, el concepto de
que los servicios sociales especializados, y
el de empresa en particular, son sucursales
menores de los servicios sociales publicos, sin
identidad propia.
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Frente a esta definicién institucional, encon-
tramos aportaciones de los TSE, implicados
por tanto directamente en esta cuestién, que
se aproximan mucho mds a lo que hoy cree-
mos que debe ser el TSE.

En el afio 1963, el grupo de TSE de Bar-
celona pensaba que «La caracteristica pecu-
liar del Trabajo Social de Empresa es la de
ayudar a resolver los problemas que se sus-
citan en relacién con la situacién de las per-
sonas en la empresa y el trabajo en la misma.

Queda implicito, ademas, el
concepto de que los servicios
sociales especializados, y el de
empresa en particular, son
sucursales menores de los
servicios sociales publicos,
sin identidad propia.

»De un lado pues, debe influir sobre la es-
tructura y régimen de la empresa para me-
jorarlo y adaptarlo a las necesidades de sus
hombres y por otro lado, ayudar a éstos, in-
dividualmente o en grupo, a resolver sus di-
ficultades materiales, psicolégicas,
profesionales, efc..., que de alguna manera
repercuten en su bienestar y rendimiento la-
boral.»

Es sin duda ésta una inquietud antigua del
TSE, pero si bien es cierto que se ha ido
avanzando en ese sentido, no lo es menos
que ese avance ha sido mds individual que
corporativo.

Debemos hacer un esfuerzo e intentar re-
definir en este foro el TSE en cuanto a sus
contenidos, sus objetivos e incluso su propia
metcdologia. Debe ser ésta una definicién lo
suficientemente amplia, por una parte, para

- que cada TSE pueda sentirse identificado con

ella sea cual fuere su campo concreto de ac-
tividad profesional, y por otra parte, lo sufi-
cientemente clara para que no ofrezca dudas
a quien se acerque al TSE, respecto de sus
contenidos tedricos y prdcticos.
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OBJETIVO Y FUNCIONES
ESPECIFICAS DEL TRABAJO
SOCIAL DE EMPRESA

Para definir el objetivo especifico del TSE
debemos entrar antes a analizar la funcién
social de la empresa que es su campo de ac-
tuacién indiscutible.

Si consideramos la empresa como un ele-
mento mds del sistema social y no como una
parcela ajena, debemos concluir que, si co-
mo todos los sistemas, genera problemas es-
pecificos, debe aportar soluciones
especificas; asi mismo, si el bienestar social
es objeto prioritario de la actividad social, el
bienestar ocupacional debe ser objeto de
atencién prioritaria para la empresa.

Aun siendo ésta una evidencia desde la éti-
ca, podemos aportar ofros argumentos des-
de la funcionalidad, para abundar en la
responsabilidad social de la empresa; todo
sistema tiende a permanecer, pero esa per-
manencia sélo estard garantizada si los dis-
tintos elementos que lo componen estén bien
integrados. Si corresponde a la empresa la
responsabilidad de su propia permanencia
debe también corresponderle, como conse-
cuencia, la integracién de los individuos que
forman parte de ella.

Todo esfuerzo de integracién, es
en realidad, un esfuerzo
tendente a la satisfacciéon de las
necesidades.

Si avanzamos en este razonamiento, nos
encontraremos que la integracién del indivi-
duo en el sistema, pasa necesariamente por
la satisfaccién de sus necesidades. Podemos
afirmar incluso, que todo esfuerzo de integra-
cién, es en realidad, un esfuerzo tendente a
la satisfaccién de las necesidades.
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Si ello es asf, podemos establecer un
acuerdo entre los profesionales de la accidén
social de una parte, y de otra con los demds
elementos de la empresa, acerca de la ren-
tabilidad de la intervencién social.

Frente a la idea de rentabilidad como be-
neficio econdmico, donde un individuo es
tanto mds Uil cuanto mdés y mejor produce,
sin entrar a valorar aspectos intermedios
—idea que generalmente hace incompatible
la finalidad econdmica y social de la em-
presa—, propondremos la busqueda de la
rentabilidad indirecta a través de la satisfac-
cién de las necesidades, como indispensa-
ble para la integracién del individuo, y a
través de ella, para la permanencia del sis-
tema productivo.

Frente a la idea de rentabilidad
como beneficio econémico,
propondremos la biusqueda
de la rentabilidad indirecta
a través de la satisfaccién

de las necesidades.

Ese esfuerzo integrador, que tiene su base
en la satisfaccién de las necesidades que ge-
nera el propio sistema, y cuyo objeto es al-
canzar un rendimiento Sptimo de la persona
y un funcionamiento dptimo de la organiza-
cién, requiere la definicién de los mecanis-
mos que hagan posibles las necesarias
modificaciones en el sistema para poder sa-
tistacer las necesidades de los individuos, de
la misma forma que generalmente estdn tipi-
ficados y aceptados los mecanismos indivi-
duales de integracién.

En la determinacién de esos mecanismos
aparece el TSE como instrumento 0til para
cumplir esos fines. El Trabajo Social de Em-
presa es, en este sentido, un elemento
integrador tanto mds operativo y mds
otil, cuanto maés capacitado se muestre
para identificar las necesidades socia-




les que dificultan el bienestar ocupacio-
nal y procurar su satisfaccién mediante
la aplicacién de recursos vélides, que
llamaremos en este contexto RECUR-
SOS VECTORIALES.

METODOLOGIA DE TRABAJO.

RECURSO VECTORIAL

Si hemos definido el TSE desde las necesi-
dades que es capaz de identificar y satisfa-
cer medionte la aplicacién de recursos
vectoriales, es oportuno definir asf mismo los
instrumentos que hagan posible esa forma de
intervencién en la realidad social. De una
parte, abordaremos el estudio de las nece-
sidades y de otra, el andlisis de los recursos.

Para el estudio de las necesidades propo-
nemos un método que va de lo particular a
lo general y que parte del andlisis de caso/
necesidad como unidad tipo. De hecho, en
todas las aproximaciones metodoldgicas, ex-
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plicitas o no, de TSE se toma el frabajo indi-
vidualizado como irrenunciable en el ejercicio
profesional, sobre todo porque es una de-
manda de los individuos, y por tanto, exige
una respuesta profesional inmediata, pero se
propugna la intervencién en la elaboracién
de politicas sociales como un drea distinta del
ejercicio, por otra parte muy deseable.

Si hacemos esta distincién irreconciliable,
estaremos renunciando al instrumento mds im-
portante con que cuenta el TS en general, y
el TSE en particular, para el estudio de las
necesidades, y es el conocimiento de la rea-
lidad sin intermediarios, que propiciard a su
vez, el reconocimiento de la experiencia in-
dividual como sintoma de una realidad so-
cial mds amplia.

Debe quedar muy claro que no abogamos
por reducir el TS a sus dificiles orfgenes en
que era capaz de identificar y de tratar un
estado de carencia mediante recursos que,
en el mejor de los casos, ya habian sido ins-
tituidos previamente, pero no le era dado in-
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cidir en el establecimiento de las politicas
globales generadoras de recursos vdlidos,
capaces de satisfacer adecuadamente la ne-
cesidad planteada.

Al contrario, el rol del TSE como potencia-
dor de recursos debe partir de la realidad vi-
vida porque todo alejamiento de ella
conlleva defectos muy importantes en la ade-
cuacién necesidad-recurso y finalmente aca-
ba en el establecimiento de politicas sociales
poco satisfactorias para quienes las pade-
cen.

El rol del TSE como potenciador
de recursos debe partir
de la realidad vivida.

Estudiadas las necesidades, abordaremos
el andlisis de los recursos desde la perspec-
tiva propia del TSE.

Estdn definidos los «recursos» como «ele-
mentos de los que una colectividad puede
disponer para acudir a una necesidad o lle-
var a cabo una empresa».

En este sentido, el recurso no es sélo una
salida de urgencia a una situacién de con-
flicto, es toda una actitud positiva de respues-
ta a la dindmica social, capaz no sélo de
abordar situaciones carenciales, sino de pre-
venir los efectos de esa dindmica sobre la in-
tegracién del individuo como miembro de un
colectivo. Podemos hablar, por tanto, del ca-
récter preventivo del recurso en contraposi-

El recurso no es sélo una salida
de urgencia a una situacién de
conflicto, es toda una actitud
positiva de respuesta a la
dinamica social.

28

EMPRESA

cién al lastre cultural en que asociamos el re-
curso con alguna forma de marginacién o de
situacién de carencia extrema.

Desde nuestro punto de vista constituye un
recurso vectorial dentro de la empresa aquel
que cumple con los requisitos de idoneidad,
rentabilidad y compatibilidad.

Caracteristicas
del recurso vectorial

Proponemos este término porque siendo el
vector un segmento dotado de magnitud, di-
reccién y sentido, coincide con las caracte-
risticas que creemos deben tener los recursos
sociales para demostrar su validez desde el
punto de vista del TSE.

1. IDONEIDAD
NECESIDAD —————=> RECURSO

Se corresponde con el sentido. Va de la
necesidad al recurso.

Todo recurso debe ser la respuesta a una
necesidad real, perfectamente definida y es-
tudiada; algo que aparentemente es obvio,
no lo es tanto en la prdctica. Probablemente
todos contamos en nuestra organizacién con
una mds o menos larga lista de recursos que
subsisten cuando la necesidad que los origi-
né ya ha sido superada. Son los verdaderos
«recursos paternalistas» que se deben més a
la tradicién o la historia que a la investiga-
cién.

2. RENTABILIDAD

La rentabilidad es una magnitud y por tan-
to relativa. No podemos en general decir
renfable o no rentable mdés que con matices.
Para establecer la rentabilidad de un recur-
so debemos preguntarnos si existe ya o no
otro capaz de satisfacer la misma necesidad.
(Ver grdfico.)



NECESIDAD

Es claro que para una disponibilidad da-
da de un sistema de generar recursos, cuan-
to mds pequefia sea la zona de interseccidn
con ofros sistemas, mayor serd la rentabili-
dad de los recursos.

Hemos de someter a este andlisis sobre to-
' do los recursos que tienen un cardcter susti-

tutivo de los Servicios Sociales Piblicos y
establecer cudl es en realidad su influencia
actual en el Bienestar Ocupacional. Proba-
blemente nos encontraremos con que muchos
de ellos van siendo progresivamente menos
rentables.

3. COMPATIBILIDAD

Cada recurso debe ser compatible para
ser posible con la finalidad de la empresa.
En ningdn momento podemos combatir des-
de el Trabajo Social de Empresa las leyes ba-
sicas que rigen los sistemas de produccién,
sin riesgo de desaparecer como servicio es-
pecializado. Este es probablemente un pun-
to de vista polémico que ya ha sido
ampliamente debatido. (Ver grdfico.)

Zona de
finalidad

de la empresa
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A pesar de las limitaciones que implica es-
te planteamiento —por otra parte no mayo-
res que las que impone cualquier otro sistema
distinto de la empresa— es posible mejorar
el Bienestar Ocupacional con los instrumen-
tos que tenemos y que utilizados eficazmen-
te pueden colaborar en gran medida a
mejorar la calidad de vida de los individuos.

Partiendo de estas premisas, la cadena
de abordaje que comienza con el cono-
cimiento de la necesidad y termina en
la toma de decisiones en politica social,
con todos los pasos intermedios de
diagnéstico social, puede ser asumida
desde el TSE.

Es imprescindible trabajar en comdn con
una metodologia uniforme que permita el
avance corporativo del TSE y no sélo una
busqueda individual que suele acabar, co-
mo poco, en la «reconversién» del profesio-
nal que la emprende. De ese modo,
sentaremos las bases para definir un méto-
do propio de conocimiento del TSE como dis-
ciplina diferenciada dentro de las ciencias
sociales.

AREAS DE
INTERVENCION

Con el fin de ajustar las dreas en que in-
terviene el TS de empresa al esquema tedri-
co que venimos utilizando, en relacién con
necesidades y recursos, proponemos una ti-
pologia que no sélo haga un andlisis de fun-
ciones, sino que parta de las necesidades
que aborda y del tipo de recursos que utiliza.

1. Servicio sustitutorio
o subsidiario

Se corresponde con el papel que clésica-
mente se ha asignado al TSE como «sucursal
de servicios sociales generales».
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Se orienta por una parte, a la satisfaccién
de las necesidades primarias, que el colecti-
vo de trabajadores tiene cubiertas por dere-
cho, y de cuyos niveles de satisfaccién se
ocupan ofros estamentos: comités, sindica-
fos, efc.

Por ofra parte, se dirige al individuo como
tal o a la familia, elementos que, si bien inci-
den de alguna forma, no pueden constituir
la esencia de lo que llamamos bienestar ocu-
pacional.

No seria éste por tanto el campo propio
del TSE.

2. Servicio especializado

El otro extremo del ejercicio profesional
vendria definido exclusivamente por aquellas
funciones tendentes a corregir los desajustes
sociales propios del sistema empresa, asf mis-
MO, CON recursos pPropios para conseguir un
estado adecuado de bienestar ocupacional.

Las funciones propias del servicio especia-
lizado se concretan en grandes dreas defini-
bles:

a. Prestar ayuda a los trabajadores con
problemas sociales que alteran su bie-
nestar en una determinada situacién la-
boral.

b . Prestar ayuda a grupos operativos den-
tro de la empresa donde tienen lugar
los problemas de relacién.

c. Prestar especial atencién a determina-
dos sectores mds vulnerables de traba-
jadores.

d. Participar en el apoyo a procesos
socio-organizativos en una situacién la-
boral determinada.

e . Detectar los problemas socio-estructu-
rales y contribuir a su solucién desde el
punto de vista del bienestar ocupacio-
nal.

f. Mantener un seguimiento de los desa-
rrollos sociales y de su impacto sobre
la comunidad industrial con el fin de
contribuir en las implicaciones que ten-
gan para la empresa.
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3. Sistema Mixto

Aborda las necesidades a todos los nive-
les, del bienestar social general al Bienestar
Ocupacional.

Este sistema utiliza tres tipos de recursos:
Recursos Sociales Generales: informa-
cién, derivacién y accién formativa en
cuanto al ejercicio de los derechos de
los ciudadanos. El TSE en tanto que uti-
liza estos recursos, ha sido definido,
creo que acertadamente, como «servi-
cio de acceson.

— Recursos sustitutorios o duplicados:
puede existir contradiccién con los cri-
terios de rentabilidad que apuntdbamos
anteriormente, si la utilizacién de estos
recursos no se da junto con una visién
dindmica de las necesidades sociales y
de la evolucién de los sistemas gene-
rales de Bienestar Social.

— Recursos Vectoriales: enfocados direc-
tamente al Bienestar Ocupacional.

Las funciones propias del Sistema Mixto es-
tdn dirigidas a todos los niveles del desarro-
llo del individuo:

a. la personalidad y las necesidades del

individuo.

. La situacién familiar y entorno social.

La estructura social en el trabajo.

. Las condiciones materiales del trabajo.
. La estructura de la organizacidn.
Las politicas de la empresa.

Nos extenderemos un poco mds en el and-
lisis de los Sistemas Mixtos porque se corres-
ponden mds que ningdn otro con el momento
actual del TSE.

Las condiciones dptimas que deben darse
para que un Sistema Mixto sea funcional son:

Un cardcter dindmico.
En tanto que variard el tipo de interven-
cién con la evolucién de los Sistemas
Sociales de Bienestar.

— Una intencién globalizadora.

Que permita abordar al individuo des-
de multiples puntos de vista, mientras se
establece un sistema de relacién entre
los distintos roles profesionales.
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— Un avance corporativo.

Ya que el avance en el campo del Bien-
estar Ocupacional no puede ser de un
profesional aislado, sino del colectivo,
haciendo consistente el TSE como dis-
ciplina.

— Un marco tedrico explicito.”
Requiriendo el establecimiento de mé-
todos y técnicas propios y comunes y
una descripcién detallada de funciones
que sirva de base para cubrir minimos
en el campo del Bienestar Ocupacio-
nal.

LA ATENCION INDIVIDUAL

- BASE DE DIAGNOSTICO PARA

LA ELABORACION DE UNA
POLITICA SOCIAL

El objetivo del TSE es, ya lo hemos dicho,
lograr el Bienestar Ocupacional de los tra-
‘bajadores y el Unico medio posible para lo-
grarlo es la intervencién en la polftica social
“de la empresa.
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Puede que el TS no sea llamado en un pri-
mer momento a participar en la planificacién
de la politica social de la empresa, pero es
forzoso que infervengamos en ella.

La razén estriba en que el TSE, a través de
la atencién individualizada, obtiene una in-
formacién excelente de las disfunciones so-
ciales y laborales, en cuanto que es de
primera mano y no mediatizada por presio-
nes. En este sentido, tal vez sea el profesio-
nal de la empresa, sino més capacitado, si
mds informado para intervenir en la politica
social, puesto que al conocer las disfuncio-
nes producidas, estd en condiciones de apor-
tar sugerencias sobre los posibles cambios a
introducir para que tales disfuncionalidades
no subsistan.

Pero, generalmente los informes que los
TSE remiten a sus jefes no suelen ir en esta
linea. Tal vez la idea de que no se cuenta
con ellos para la planificacién les frena. Ello
hace que se elaboren unos informes general-
mente de tipo descriptivo, que incluyen una
completa relacién cuantificada de demandas
sociales atendidas, la mayor parte de las mis-
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mas resultado de una funcién subsidiaria de
los S. S. publicos, en las que normalmente la
politica social de la empresa poco o nada
tiene que ver. Y es que, informes de este fi-
po no sirven sino de justificacién de las ho-
ras invertidas, en el mejor de los casos.

Un informe vdlido a tener en cuenta en la
planificacién de la polftica social de la em-
presa que el TS puede emitir ha de basarse
no en la enumeracién de las demandas so-
ciales atendidas, sino en la investigacién de
la causalidad de tales demandas en tanto en
cuanto tengan su origen en la dindmica de
la propia empresa, con una valoracién de la
repercusién global, esto es, sobre toda la vi-
da de la empresa. El TSE no ha de olvidar
que el objetivo de su trabajo no sélo son las
personas que han demandado explicitamen-
te su atencidn.

Un informe vdélido ha de basarse
no en la enumeracién de las
demandas sociales atendidas,
sino en la investigacién de la
causalidad de tales demandas en
tanto en cuanto tengan su origen
en la dinagmica de la propia
empresa, con una valoracién
de la repercusién global.

Para esta tareq, la atencién individua-
lizada, aun siendo muy importante, no
es suficiente. Es sélo un primer paso ne-
cesario. Puede ser el punto de partida don-
de se detecten los sintomas, pero, tomando
prestada la terminologia médica, dirfa que
pasar a conocer si estos sinfomas forman par-
te de una epidemia, qué es lo que produce
la enfermedad y qué medidas preventivas
pueden usarse para atajarla.

Legar al conocimiento de la poblacién so-
bre la que se trabaja, del substrato de cau-
salidad de las demandas y al andlisis de la
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repercusién global de tales hechos causales
hace afios seria impensable, por la cantidad
de informacién que precisa, pero hoy es per-
fectamente posible. Para ello, el TSE ha de
echar mano de una serie de técnicas y he-
rramientas que tiene a su disposicién gracias
al desarrollo de la tecnologia, que algo bue-
no tenia que tener. Nos estamos refiriendo,
claro es, alas técnicas estadisticas, de inves-
tigacién social y de modelos causales, a la
aplicacién de la informdtica, etc. absoluta-
mente indispensables para un trabajo de es-
te tipo.

Al principio, .puede antojdrsenos todo es-
to como extrafio, pero es imposible que sea
lo que més pueda ayudar en su cometido a
un TS y sea en la medida en que permanez-
ca a sus espaldas, en la misma medida en
que tenga que seguir atendiendo, impoten-
te, a una serie de demandas puntuales in
crescendo.

Para todos nosotros es claro que el TS ha
de ser ante todo un buen diagnosticador de
problemdticas sociales. Sélo asi podrd dar
el siguiente paso, el de la prevencién. Pero
si la sociedad y el mundo laboral son com-
plejos, no podemos pretender que su diag-
nosis resulte sencilla.

El proceso de trabajo queda con todo es-
to, finalmente, como se refleja en el grdfico.
En él, la evaluacién es continua, ya que la
etapa de diagnéstico de un ciclo incluye for-
zosamente la evaluacién del anterior.

En dicho proceso, la informacién profesio-
nal a remitir a los estamentos de Direccién de
la empresa surge de los recursos vectoriales
y es doble. Una, que hace referencia al plan-
teamiento de los posibles recursos que ha de
incluir la politica social y, otra, de gestién,
evaluativa del grado de eficacia alcanzado
por tales recursos, una vez aplicados.

La diferencia cualitativa entre el proceso
propuesto y el que resulta de la nula inter-
vencién en la politica social de la empresa
es evidente. En este Ultimo, los recursos no
se adectan a las necesidades. No son pues
recursos vectoriales. Su sentido légico estd
invertido.
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UBICACION DEL TRABAJO
SOCIAL DE EMPRESA

Tal como han sido expuestas funciones y
metodologias del TSE, cabe preguntarnos so-
bre el enclave mds idéneo para su ejercicio.

El mejor lugar serd siempre aquél desde el
cual pueda ejercer una influencia mds efec-
tiva sobre la polffica social; aquel que tacili-
te su coordinacién con el resto de
profesionales que desarrollen esta tarea den-
tro de la empresa y posibilite las relaciones
con los distintos departamentos de la misma.

Paralelamente, la ubicacién del TSE deberd
en todo caso garantizar la seguridad, confi-
dencialidad e independencia que requiere la
atencién individual a problemas estrictamente
personales en relacién con el entorno labo-
ral.

Si bien los TSE «externos» a la empresa
cumplen con el dltimo requisito, en cuanto
que no tienen una funcién decisional en ella
y sostienen que pueden tratar los problemas
con mayor objetividad al no mantener vinculo
directo con la empresa, es dudoso que pue-
dan estar suficientemente informados sobre
el entorno laboral en el que se desenvuelve
el trabajador, que conozcan a fondo la po-
litica social de la empresa, las dreas de to-
ma de decisiones, circuitos informales de
comunicacién y el propio comportamiento de
la persona en su fiempo de trabajo, con lo
que su infervencién en la politica social que-
darfa seriamente limitada.

El TSE «externo», no obstante, podria ser
una solucién ventajosa para grupos de pe-
quefas empresas.

La solucién mds idénea parece que es la
de que los TSE formen parte de la misma, en
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tanto en cuanto aquellos TS que hayan de
llevar a cabo la atencién directa no tengan
funciones decisionales, lo que permite que
puedan trabajar intensamente dentro de la
estructura formal y del circuito social informal.

La ubicacién concreta en cada empresa,
si bien dependerd de la estructura organiza-
tiva en particular, apunta, por lo anteriormen-
te expuesto, hacia la vinculacién a érganos
de tipo staff o a la dependencia de los De-
partamentos de Personal, aunque esta Glti-
ma solucién puede restar amplitud de visién
global de la empresa.

LA NECESIDAD DE
FORMACION ESPECIALIZADA

Es necesario, pues, un esfuerzo para ase-
gurar un desarrollo del TS de empresa que
sea coherente con las demandas explicitas
en torno al Bienestar Ocupacional. Ello pre-
cisa, en primer lugar, de una especializacién
profesional por parte del TSE. Los programas
de las Escuelas de Trabajo Social no inciden
suficientemente en temas relacionados con el
mundo de la empresa.

Actualmente el TS carece de una especia-
lidad académica en empresa. El camino ho-
cia el grado de licenciatura podria
contemplar esta necesidad junto con otras
posibles especialidades del TS y son los pro-
pios TSE los mds indicados para sefialar por
dénde ha de ir esta especializacién y qué co-
nocimientos son los requeridos. Los trabajos
relacionados con ello podrian canalizarse a
través de los distintos Grupos de Empresa al
Consejo General de Colegios Oficiales pa-
ra hacerlos llegar allf donde se establezcan
los contenidos de las ensefianzas universita-
rias de Trabajo Social.

Paralelamente, tanto la necesaria forma-
cién permanente como otras necesidades es-
pecificas de formacién podrfan ser cubiertas
con cursos monogrdficos.

En esta necesidad de especializacién so-
mos coincidentes con ofros paises europeos.
En Holanda existe la formacién especializa-
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da en TS Ocupacional. En Suecia, el segun-
do pafs en nimero de TSE ejerciendo, la
formacién especializada se obtiene fuera de
la Facultad de Trabajo Social y, en gran par-
te, fuera de la estructura universitaria.

En segundo lugar, y no por ello menos im-
portante, el TSE ha de trascender de su pues-
to de trabajo, sensibilizar a la opinién publica
y a la Administracién. Sigue sin conocerse
muy bien, a nivel general, qué es lo que ha-
ce un TS en la empresa y, mucho menos, lo
que puede hacer. Es menester hacerlo, de-
cirlo y publicar las experiencias para enrique-
cimiento de otros profesionales.

EL BIENESTAR OCUPACIONAL
Y LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

El desarrollo del TSE, que se contempla co-
mo una actividad orientada al logro del Bie-
nestar Ocupacional, se viene llevando a
cabo solamente en algunas empresas y sin
la menor participacién ni reglamentacién por
parte de las Administraciones Piblicas.

Resulta, cuando menos, sorprendente que
esto sea asf, por cuanto que uno de los ob-
jetivos de los Gobiernos, el mdés importante
dirfamos, es lograr una politica de Bienestar
Social y a nadie se le escapa que el Bien-
estar Ocupacional es una parcela importan-
te del mismo. Claro que todo depende de lo
que se entienda por hacer una politica de
bienestar.

En este punto, estaremos de acuerdo en
que hacer una politica de bienestar social y
de calidad de vida no consiste en incremen-
tar los servicios sociales para dar cobertura
minima a unos sectores marginados y empo-
brecidos en constante crecimiento, sino en
coordinar todos los esfuerzos para hacer que
esa marginacién no se produzca o, por lo
menos, no se acreciente. Y esto es de apli-
cacién a todos los dmbitos. La empresa uno
de ellos.

Asi, del mismo modo que el Estado no per-



manece al margen de la salud de los traba-
jadores y reglamenta su atencién en la
empresa mediante unos especialistas espe-
cfficos (médico de empresa, ATS, etc.) que
desarrollan su actividad en coordinacién con
los Servicios Publicos de Salud, tampoco pue-
de permanecer por mds tiempo sin reglamen-
tar la atencién social laboral, llevada a cabo
por TS especializados en el campo de em-
presa, coordinados técnicamente con los Ser-
vicios Sociales Publicos.

Tampoco puede permanecer por
mdés tiempo sin reglamentar la
atencién social laboral, llevada a
cabo por TS especializados en el
campo de la empresa,
coordinados técnicamente con los
Servicios Sociales Publicos.

De hecho, paises de nuestro entorno, co-
mo Suecia y Holanda, tienen una legislacién
especifica en materia de factores psicosocia-
les en el dmbito de trabajo, lo que también
puede influir en un mayor némero de TSE ejer-
ciendo en estos paises.

La Administracién Pioblica deberia y
podria exigir que empresas con un né-
mero determinado de trabajadores tu-
vieran en su plantilla un TSE.

Alguien se ha planteado: za cambio de
quée...

»A cambio de qué exige un médico de em-
presa? A ambas partes, Gobierno y empre-
sa, interesan tanto la salud como el Bienestar
Ocupacional de los trabajadores.

Tal medida podria ademds potenciarse con
una politica de subvenciones por parte de la
Administracién, pues es evidente que la em-
presa cubre también, en cierta medida, con
sus TS una funcién subsidiaria de los Servi-
cios Sociales Publicos, que de esta manera,
ademds, se acercan a los usuarios, en tanto
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que Servicio Mixto. Esto es asf porque el TSE
no puede diferenciar en su relacién profesio-
nal entre el hombre como trabajador vy el
hombre como miembro de familia y de la co-
munidad, ya que dichas dreas se interrela-
cionan en la persona. Es de este hecho del
que dimana la necesidad de plantearse una
cooperacién estructurada con los Servicios
Sociales Publicos.

CONCLUSION

Para terminar, decir Unicamente que esta-
blecer y mantener unas buenas condiciones
socialesen el mundo laboral, hoy, priorita-
riamente controlado por los factores econd-
micos y técnicos, es una farea que, si bien
nos compete como profesionales, exige el es-
fuerzo conjunto de los departamentos de
Asuntos Sociales y Trabajo de la Administra-
cién, de las dreas de Direccién, Personal y
Recursos Humanos de las empresas y de los
sindicatos, en la medida en que estdn infe-
resados en las condiciones no materiales del
trabajo.

La coyuntura actual demanda de nosotros,
como profesionales del Trabajo Social de
Empresa, un gran esfuerzo, fundamentalmen-
te técnico, y hemos de ponernos a trabajar
de inmediato en ello para, entre todos, dar
cumplida respuesta a tal demanda.
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CULTURA

DE EMPRESA
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CONSIDERACIONES EN TORNO AL ESTUDIO DE LA CULTURA

DE EMPRESA

EL CONCEPTO DE CULTURA

Los hombres de nuestro tiempo tenemos la
oportunidad de asistir de forma mds o me-
nos activa a cambios sociales, culturales y
tecnoldgicos realmente revolucionarios. En
Espafia, podemos afirmar que esos cambios
son mds significativos por su transformacién
politica y su incorporacién a Europa. Las em-
presas espafiolas tienen hoy una responsa-
bilidad histérica: han de afrontar todo este
proceso de cambios culturales y tecnolégi-
cos y adaptarse a un Mercado Comin Euro-
peo altamente competitivo. A esto se une que
algunos expertos en Técnicas de Organiza-
cién sefialen como causa de nuestra falta de
competitividad los métodos organizativos
adoptados por nuestras empresas.

La necesidad que tiene la empresa espa-
fiola de contar con la colaboracién de los tra-
bajadores en lugar de su histérico
enfrentamiento, da lugar a que se sitde en pri-
mer plano el estudio de la cultura de las or-
ganizaciones. Para el empresario es
necesario conocer qué ocurre en el comple-
jo mundo de la empresa. Y por qué diversos
métodos y técnicas, que en algunas organi-
zaciones tienen éxito, en otras producen fen-
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siones que llevan a la incoherencia entre
directivos y empleados.

Por ejemplo el estudio de la cultura nacio-
nal y organizacional de la empresa japone-
sa y el andlisis de sus relaciones
empresariales, nos llevan a la conclusién de
que su forma de entender la vida y la propia
organizacién en la que trabajan les induce
a un comportamiento diferente al nuestro.

Es evidente la necesidad que tiene la em-
presa de replantearse la cultura que subya-
ce debajo de los comportamientos que se
observan. El conocimiento de la cultura or-
ganizacional resulta imprescindible ante cual-
quier cambio de estrategia empresarial e
integracién de los trabajadores.

El conocimiento de la cultura
organizacional resulta
imprescindible ante cualquier
cambio de estrategia empresarial
e integracién de los trabajadores.

El término cultura tiene muchas acepciones:
unas veces se interpreta como nivel de co-



nocimientos, otras se considera como el com-
portamiento y las normas que desarrolla un

grupo.
El concepto cultura es antiguo en las cien-
cias sociales, (Merton, Parsons,...), sin em-

bargo es un concepto nuevo, aplicado a la
gestién de la empresa. La cultura organiza-
cional se identifica con los valores dominan-
tes y aceptados por un grupo, con lafilosoffa
que orienta la politica de una empresa con
las reglas para progresar en una organiza-
cién, con el ambiente o clima laboral. Aho-
ra bien, todos estos aspectos consiguen
reflejar la cultura de la organizacién, pero
ninguno penetra en la esencia de la misma.

También Edgard H. Schein, en su obra La
Cultura Empresarial y el liderazgo, sefiala
que el concepto de cultura empresarial resul-
ta confuso. Cada autor escribe y describe es-
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te concepto de muy diversas formas y sobre
todo afrontan su andlisis desde diferentes
perspectivas interdisciplinares, como son es-
tudios etnogrdficos, observacién directa, in-
vestigacién clinica, ...

UNA APROXIMACION
SOCIOLOGICA AL ESTUDIO
DE LA CULTURA EMPRESARIAL

Desde un andlisis de la realidad de la em-
presa, se afronté la dificil tarea de estudiar
la cultura de la Organizacién.

Partiendo de un concepto de cultura como
conjunto de ideas, creencias, sistemas y mo-
dos de comportamiento que configuran al
hombre como miembro de un grupo o una so-

NIVELES DE CULTURA Y SU INTERACCION

Artefactos y Creaciones
Tecnologia
Arte

Esquemas de conducta visibles y audibles

Visibles pero con
frecuencia
no descifrables

Valores
Confrontables en el entorno fisico

Confrontables sélo por consenso social

Mayor grado de
conciencia

Presunciones béasicas
Relacién con el entorno

y el espacio
Naturaleza del género humano
Naturaleza de la actividad humana

Naturaleza de la realidad, el tiempo

Naturaleza de las relaciones humanas

Dadas por sentadas
Invisibles
Preconscientes

Fuente: Adaptacién de Schein. 1980. p. 4.
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ciedad, se elaboré un esquema de trabajo
que se adjunta:

Esta forma de andlisis de cultura es comidn
en el dmbito de las ciencias sociales. Para ha-
cer el esquema sefialado, se partié de un mé-
todo dialéctico y se consideré que la
empresa estd sometida a un proceso de cam-
bio tecnolégico por lo que se operan fases
de cultura fuerte, integracién, comunicacién,
flexibilidad o cultura débil, cuyas caracters-
ticas son: escasa flexibilidad, inmovilidad,
desintegracién, insatisfaccién y falta de es-
trategia.

EL ESTUDIO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DESDE
UNA VISION DINAMICA

A partir de la publicacién en 1988 de Ed-
gar H. Schein de La Cultura Empresarial y el
liderazgo (Plaza & Janés) e intentando pro-
fundizar mds en el estudio de la cultura em-
presarial con una visién dindmica de la
misma, se considera la cultura como el «and-
lisis de presunciones bdsicas y creencias que
comparten los miembros de una empresa, los
cuales operan inconscientemente y definen
la visién que la empresa tiene de si misma'y
de su entorno». «La cultura es un producto
aprendido de la experiencia grupal.»

Desde este concepto, en el que se puede
decir que la cultura responde a un inconscien-
te del grupo, se pone de manifiesto que el
esquema anteriormente sefialado correspon-
de a un andlisis sociolégico del concepto de
cultura empresarial en el que se observan
los fenémenos culturales, pero no las
raices de donde proceden. Para descu-
brir el inconsciente de un grupo no se puede
sélo observar desde un dngulo de una disci-
plina, sino que se debe tener una visién mds
amplia abstraida desde una visién interdisci-
plinar.

Ese modo de andlisis de la cultura empre-
sarial, expresado en el esquema anterior,

40

EMPRESA

aunque es frecuente, sin embargo resulta ses-
gado e incompleto, ya que se observan fe-
némenos culturales, pero nunca llegan a
constituir el descubrimiento de las presuncio-
nes bdsicas sobre las que se fundamenta la
cultura.

Puede resultar de gran interés el transcribir
los niveles de cultura y su infegracién que
Schein propone. En el planteamiento del and-
lisis de la cultura empresarial se habia omiti-
do la parte en que se consideran las
«presunciones basicas», las que ahora
consideramos de sumo interés, ya que una
mayor integracién o desintegracién con la
empresa, viene en Ultima instancia determi-
nada por ese substrato cultural impercepti-
ble, pero que ahf estd y que no se puede
ignorar. (Cuadro n? 1.)

Schein expone nuevas dimensiones y mo-
dos alternativos para conceptualizar este
substrato cultural, partiendo de los estudios
de Klckhoohn y Stridtbeck enel sudoeste de
EE.UU. y que sélo exponian dimensiones par-
ciales.

Se sefiala a continuacién las presunciones
subyacentes bdsicas en forno a las cuales se
forman los paradigmas culturales:

— Relacién de la empresa con su enforno:
relacién de dominio, sumisién, armonia,
bisqueda...

— lenguadje y conductas que ponen de
manifiesto el concepto de realidad o mi-
to y criterios sobre el espacio y el tiem-
po.

— Criterios que subyacerdn en el hombre
y la Organizacién sobre la bondad o
maldad, cooperacién o competitividad,
asociacién o individualidad y concep-
to sobre la autoridad y el ejercicio del
poder.

— Ciriterios sobre la actividad humana: ac-
tivo, pasivo, andrquico, fatalista...

Se pasard por alto el aspecto metodolé-
gico, bésico en el estudio de las presuncio-
nes culturales, ya que el objeto de este
articulo no es enunciar formas de andlisis que
no llevan al conocimiento de la cultura em-
presarial, sino exponer que el concepto di-
ndmico de la cultura a partir de las



presunciones bdsicas analizadas justifican
unos comportamientos determinados.

Es importante sefialar que la cultura reali-
za funciones de supervivencia del grupo, de
adaptacién al medio, integracién y reduccién
de la ansiedad.

Estas funciones aplicadas a la empresa ha-
cen que la organizacién encuentre su senti-
do interno y su propia coherencia. En este
sentido es evidente el interés que tiene para
todo grupo, todos los miembros de la orga-
nizacién, tanto empresarios como trabajado-
res, el reconocerse a si mismo y el aceptarse.

El conocimiento de la cultura de una em-
presa ayuda a enfrentarse a los problemas
de adaptacién externa e integracién interna.
La cultura de un grupo no se modifica por la
mera aplicacién de unas estrategias deter-
minadas, sino, que al ser fruto de la expe-
riencia grupal, es el propio grupo, quien la
puede modificar con nuevas y repetidas ex-
periencias.

Aunque el estudio de toda cultura conlle-

va grandes dificultades es necesario sefialar:

1) La organizacién ha de estar dispuesta

a recibir el diagndstico del estudio de

su cultura y colaborar en su propio and-

lisis y no con rechazar al equipo psico-
terapéutico que lo plantea.

2) El andlisis no debe conformarse con ser
un anuncio de normas y valores, sino
que debe descubrir los aspectos incons-
cientes, lo que subyace de lo que ve-
mos y decimos. Su dificultad de
conocimiento es grande, porque no es-
t& en la conciencia del grupo. Es fécil
conocer las consecuencias de los fené-
menos culturales, se pone mds énfasis
en el estudio de las fases de socializa-
cién y formacién, que en el andlisis pro-
fundo de la misma.

3) No puede ser analizado por los pro-
pios componentes de la organizacién,
aunque sean profesionales expertos en
la materia, ya que la subjetividad pue-
de primar sobre la objetividad. Sin em-
bargo estos miembros pueden ser
interlocutores vdlidos para colaborar
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con el equipo de andlisis.

Al analizar la organizacién se puede
descubrir grupos, que mantienen cultu-
ras y subculturas muy diferentes y a ve-
ces antagdnicas. Este problema se
percibe en las fusiones de empresas.
Cada uno mantiene su propia cultura,
fenémeno que puede dafiar la propia
fusién. Ello nos hace reflexionar sobre
cémo la fusién no es una yuxtaposicién
de organizaciones, sino que es nece-
sario conocer sus inconscientes de gru-
po, para que la integracién no sélo
formal sino real, sea posible.

Para terminar, vuelvo a un texto de Schein:
«Al menos que busquemos el esquema entre
las distintas presunciones subyacentes de un
grupo e intentemos identificar el paradigma
en base al cual los miembros de un grupo
perciben, conciben, sienten y juzgan las si-
tuaciones y relaciones, no podremos procla-
mar que hemos logrado describir o entender
la cultura del grupo». (Edgar H. Schein, La
cultura empresarial y el liderazgo, -Plaza &
Janés, 1988.)

Lo expuesto en este trabajo nos puede ser-
vir de reflexién para concebir una idea de lo
que es y de lo que no es un estudio de la cul-
tura organizacional y desde qué disciplinas
puede abordarse. Creemos que el estudio de
la cultura sélo debe abordarse con metodo-
logias adecuadas desde los campos de la
Antropologia, Sociologia, Psicologia Clinica
y Social y del Trabajo Social, desde un equi-
po interdisciplinar.
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TELEFONICA

Colectivo de trabajadores sociales de Telefénica, coordinado por Ana Carriles Pardo. Uni-
dad de Asistencia Social de Relaciones Laborales y Asuntos Sociales.

EL TRABAJO SOCIAL EN TELEFONICA. INTERVENCION PROFE-

SIONAL

TRABAJO SOCIAL
EN TELEFONICA

A través del andlisis de funciones y, par-
tiendo de las necesidades que aborda y del
tipo de recursos que utiliza, podrfamos decir
que el frabajador social de Telefénica se ocu-
pa de las necesidades de los trabajadores
en todas sus dimensiones: del bienestar so-
cial al bienestar ocupacional. Va pues diri-
gido a todos los niveles del individuo:

— Personalidad y necesidades como indi-

viduo.

— Situacién familiar y entorno social.

— Estructura y condiciones de trabaijo.

— Polfticas de empresa...

Partiendo de este planteamiento teérico,
abarca dos dreas de gestién:

Servicio Social especializado:

En cuanto que tiene funciones tendentes a
corregir los desajustes sociales propios del
sistema de empresa, con recursos propios de
la misma para conseguir un estado adecua-
do de bienestar ocupaciona.

Servicio de «acceso»:

A ofros servicios sociales en cuanto que in-
forma, oriente y deriva a los trabajadores ha-
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cia recursos sociales generales a todos los
ciudadanos.

INTERVENCION
PROFESIONAL

Desde el marco de un servicio social espe-
cializado, definido anteriormente, Teleféni-
ca, para aquellos cometidos de atencién a
sus trabajadores, cuenta, entre otfros profe-
sionales, con el trabajador social de empre-
sa que centrado especificamente en la
estructura de la organizacién y en la forma
de desarrollo de la empresa, debe facilitar
la ayuda especializada y la orientacién téc-
nica necesaria.

Asi, desde la busqueda del DESARROLLO
Y PROMOCION de las personas que con-
forman la empresa, la intervencién profesio-
nal es:

A) ASISTENCIAL:
En cuanto que recoge demandas con-
cretas de los trabajadores y diagnosti-
ca necesidades, para aplicar recursos
vélidos.

B) INFORMATIVA:
Como profesional de la propia empre-
sa, al que el trabajador puede acce-



der fécilmente para recibir orientacién
y asesoramiento, sobre recursos y pro-
cedimientos administrativos de la mis-
ma o de otros servicios publicos o
privados.

'C) INVESTIGADORA:
Al detectar las disfuncionalidades exis-
tentes, debe andlizar y estudiar la cau-
salidad de las mismas, trasladéndolas
al marco adecuado para su solucién o
correccién.

D) PLANIFICADORA:

En cuanto que estd capacitada para
participar y colaborar activamente en
la planificacién de nuevos recursos y en
la mejora u optimizacién de los existen-
tes, para la satfisfaccién de necesida-
des a través de la accién social de
Telefénica.

E) PREVENTIVA:
Al ser capaz de evaluar necesidades
e investigar sobre su causalidad, pue-
"de y/o debe participar en aquellas ac-
ciones encaminadas a corregir los
actuales o posibles desajustes.

Partiendo de unos niveles de intervencién
aqui y ahora, el asistente social, aborda la
siguiente problemdtica:

1. EN EL AMBITO DE LAS
RELACIONES LABORALES

1.1 Acoplamientos

Responden a un cambio de puesto de tra-
bajo no normalizado con diferentes caracte-
risticas (duracién limitada, situacién
excepcional, necesidad de respuesta inme-
diata, consolidacién a través de acoplamien-
to normalizado, etc.) y a la necesidad de
acoplar a una persona ante un desajuste por
diferentes motivos: falta de integracién en su
actual estructura, resistencia al aprendizaie,
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rechazo nuevas tecnologias, desajustes per-
sonales... efc.

Actuacién del asistente social

— Recepcién de las demandas y andlisis
de la situacién.

— Recabar informacién: jefes inmediatos,
servicios médicos y relaciones labora-
les. Estudios de posibilidad de acopla-
miento mds favorable.

— Seguimiento de estas situaciones para
que no se cronifiquen.

Ambito de prevencién

El andlisis y tratamiento de estas situacio-
nes inciden en: evitar el deterioro del clima
laboral del grupo, disminucién del absentis-
mo laboral, mayor satisfaccién ocupacional
y por tanto mayor disposicién favorable ala
colaboracién y una posible disminucién de
movilidad futura.

1.2 Reclasificaciones

Se contempla el ajuste de los trabajado-
res que se reintegran a la empresa con una
incapacidad laboral permanente para su
profesién habitual y deben acceder a una ca-
tegorfa alternativa.

Actuacién del asistente social

Existe una dualidad:

a) Informacién acerca de los procedimien-
tos a seguir para la obtencién de la re-
clasificacién y lo que esto comporta.

b) Recepcién de demandas sobre desaijus-
tes y frustraciones en la nueva catego-
rfa y puesto de trabajo, blogueos sobre
movilidad... efc.

Ambito de prevencién

Una valoracién adecuada de las capa-
cidades reales y potenciales del trabajador
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que debe someterse a este proceso, para de-
sempefiar una nueva funcién, revertird en una
buena adaptacién al nuevo puesto de traba-
jo, evitando desajustes y frustraciones pos-
teriores, movilidad y escaso rendimiento y
disposicién a la colaboracisn.

1.3 Jornadas-permisos-turnos

Interviene en la valoracién de determi-
nadas situaciones que tienen incidencia en
este campo, bien sea a peticién de Relacio-
nes Laborales o del interesado.

Busca la adecuacién, entre necesida-
des reales del demandante y las necesida-
des de la empresa con un papel claramente
educativo analizando y valorando las situa-
ciones con los propios interesados.

Establece relacién con los mandos in-
termedios buscando un enfoque conjunto;
realizando el correspondiente informe a la
unidad orgdnica de Relaciones Laborales.

Ambito de prevencién

Desde un tratamiento del problema,
por técnicos distintos a sus propios jefes, se
evita el enrarecimiento del clima laboral y los
personalismos. Se facilita la asistencia de un
profesional para plantear de forma razona-
da sus necesidades y en definitiva incide di-
rectamente en la imagen de la empresa que
pone a disposicién de sus trabajadores un
cauce operativo para la respuesta a sus de-
mandas.

1.4 Traslados provisionales

Colaboracién con la unidad orgdnica co-
rrespondiente del Dpto. de Gestién y Admi-
nistracién de Recursos Humanos, aportando

informe social, segun se explicita en la Ins-
truccién de R. L. 5/86.
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Seguimiento de situaciones para que no se
cronifiquen y bisqueda continua de recursos
que solucionen la necesidad planteada.

1.5 Expedientes disciplinarios

Interviene de forma muy esporddica, ante
una demanda expresada por el trabajador
al que se le ha abierto un expediente, a pe-
ticién de Relaciones Laborales o por deriva-
cién de la Representacién Social.

En algunos casos se han realizado informes
sociales que han sido tenidos en cuenta a la
hora de sancionar faltas muy graves o gra-
ves.

1.6 Reingresos de excedencia

Informa a los excedentes sobre el proce- -
dimiento que debe seguir para solicitar el
reingreso, asf como de las expectativas rea-
les de dicho ingreso. Deriva, si procede, a
la seccién que se ocupa del tema.

‘Realiza informes sociales a requerimiento
de los Dptos. de Gestién y Administracién de
Recursos Humanos y de Relaciones Labora-
les y Asuntos Sociales.

1.7 Anticipos

. Aporta informes sociales, ante demandas
formuladas por los trabajadores sobre trami-
tacién urgente de anticipo de una a tres men-
sualidades, para la subcomisién que resuelve
sobre el tema.

En algunas provincias a través de la apli-
cacién de la normativa vigente de no con-
cesién de anticipos a cuenta de haberes,
hasta que se hayan amortizado los anterio-
res, el trabajador que reincide en las peticio-



nes es derivado al asistente social como
individuo de «riesgon, si insiste en su necesi-
dad apremiante, y previo informe del asis-
tente social se contempla de forma
excepcional su anticipo.

En otras provincias, frascendiendo la pro-
pia normativa vigente han arbitrado otros re-
cursos ante situaciones limite, siempre previo
informe del asistente social, que realizaré se-
guimiento del caso.

1.8 Actuaciones de trabajo,
permutas, clima laboral...

La infervencién del trabajador social se rea-
liza respondiendo a demandas de los pro-
pios trabajadores al exponer necesidades
puntuales o, como en los casos de acciden-
te de trabaijo, por derivacién del servicio mé-
dico o del técnico de seguridad, general-
mente.

Segun se desprende de lo anteriormente
expuesto, el asistente social en este dmbito,
realiza normalmente su trabajo a través de
atencién individualizada, buscando los recur-
sos vdlidos para responder a las necesida-
des presentadas y apoyéndose dundamen-
talmente en personas que pueden asumir res-
ponsabilidades que permitan en muchos ca-
sos dar respuestas eficaces. No obstante
cada vez es mayor el reconocimiento que se
va haciendo a la capacidad del asistente so-
cial como diagnosticador de necesidades so-
ciales y a la informacién de primera mano
que posee en cuanto a disfunciones sociales
y laborales y se le va incorporando a gru-
pos de trabajo y comisiones establecidas.

2. EN EL AMBITO
DE SALUD LABORAL

La intervencién del asistente social en este
campo, debe desarrollarse en colaboracién
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con los Servicios Médicos de Empresa y/o in-
tegracién en equipo multiprofesional si lo hu-
biera, para procurar la defensa y promocion
de la salud, como estado completo de bie-
nestar fisico, psiquico y social.

En este sentido, debe:

Parficipar en el disefio de programas y ac-
fividades de prevencién y promocién de sa-
lud que se emprendan, con objetivos
generales de:

— mejorar el nivel de conocimientos de los

trabajadores;

— modificacién de determinadas conduc-

tas;

— deteccién de disconductas.

Fl desarrollo de estos objetivos generales
se analizan en algunas tareas puntuales que
a continuacién se detallan.

2.1 Temas relacionados con la
ingesta de alcohol

En muchas provincias se han realizado
campaiias preventivas sobre el problema del
alcohol, desde la dindmica de un equipo mul-
fiprofesional o la propia colaboracion mé-
dico-asistente social. Asf mismo se han po-
dido establecer cauces de seguimiento para
aquellos casos agudos detectados, en cuan-
to a salud, familia, reinsercién laboral, rela-
cién con compafieros, efc...

2.2 Divulgacién e identificacién
de factores de incidencia
en salud integral

En determinada provincia, los asistentes so-
ciales, integrados en el equipo de salud lo-
boral, dan charlas diarias a grupos de
trabajadores que acuden al reconocimiento
médico periédico. A modo de ejemplo el ob-
iefivo fijlado para el pasado afio 1988, fue
la identificacién de posibles factores estre-
santes. El objetivo para 1989 es la divulga-
cién de los problemas que genera el alcohol.
En este sentido se ha constituido un grupo de
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trabajo formado por médico-asistente social
para elaborar un plan de actuacién con be-
bedores excesivos y enfermos alcohdlicos.

2.3 Absentismo

En aquellas provincias que cuentan con co-
misiones de absentismo, el asistente social
suele formar parte de la misma, con aporta-
ciones especificas sobre intervencién y segui-
miento de casos puntuales, informes sociales
que puedan clarificar situaciones sociales,
contactos con mandos intermedios... etc. De-
terminadas Comisiones Provinciales hablan
de resultados positivos.

2.4 Empresa Colaboradora

Relacionadas también con la salud, estdn
las Comisiones Provinciales de Empresa Co-
laboradora. En varias provincias los asisten-
tes sociales acuden como asesores, a
propuesta de la Direccidn o de la Represen-
tacién Social.

Su intervencién en ellas varia desde la
aportacién de informes sociales ya sistema-
tizados (ej. internamientos geridtricos) o pun-
tuales para casos concretos, a la
presentacién y valoracién de recursos que
existen en la provincia (centros de toxicéma-
nos, gabinetes psicopedagdgicos, psicoge-
ridtricos...), hasta hacerse cargo de
seguimiento de prestaciones psicopedagdgi-
cas (dislexias...), contactos con centros es-
pecializados concertados, etc.

2.5 Formacién de mandos

También algunos asistentes sociales, par-
ticipan a través de las Escuelas de Formacién
en facilitar informacién y pautas de compor-
tamiento a mandos intermedios ante posibles
disconductas en el medio laboral, enferme-
dades sociales, etc., evitando asf que con
posturas paternalistas enmascaren o refuer-
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cen conductas patégenas susceptibles de tra-
tamiento médico.

2.6 Atencién individual
al empleado

Desde la perspectiva del trabaijo individua-
lizado en este dreq, el asistente social atien-
de las demandas de los trabajadores que
trascienden la propia asistencia médica, si-
tudndolas en el marco de recursos propios o
direcciondndole hacia otros privados o pu-
blicos si procede.

Optimizacién de la intervencién

Reforzando la propia independencia pro-
vincial de fijar objetivos y realizar las accio-
nes que se estimen necesarios, la
Subdireccién de Asuntos Sociales debe rea-
lizar un seguimiento y evaluacién de interven-
ciones realizadas y coordinar con los
Servicios Médicos Centrales, la forma de nor-
malizar acciones conjuntas evaluadas como
positivas, para trasladarlas a otras provin-
cias. :

3. ATENCION
AL TRABAJADOR
EN SU PROBLEMATICA
PERSONALY SOCIOFAMILIAR

La intervencién en este campo, recoge ne-
cesidades muy variadas. Se podrian sefialar
como mds frecuentes:

1. PERSONALES:

Soledad, inseguridad, desajustes...

2. SOCIOFAMILIARES:

Problemas de convivencia, familias in-
completas, separaciones familiares,
problemas de escolaridad y psicoldgi-
cos de los hijos, situaciones marginales,
fallecimientos, desajustes. econdmi-
cos...




Actuacion asistente social

Aborda las situaciones planteadas, promo-
viendo el desarrollo de las capacidades de
la persona y del nicleo familiar si lo hubiera
y aplicando recursos de la propia empresa
o de los Servicios Sociales piblicos o priva-
dos.

Los desajustes econdmicos graves que se
detectan, se resuelven generalmente a tra-
vés del Fondo de Asistencia Social (Fondos
Sociales), debido a la precariedad de me-
dios de los Ayuntamientos y Comunidades
Auténomas.

4. ATENCION AL COLECTIVO
DE PENSIONISTAS:
INSTITUCION
TELEFONICA DE PREVISION

Aunque al hablar de la I. T. P. se podria
pensar en todo el colectivo de socios, en tra-
bajo social la mayor parte de la atencién va
dirigida a los pensionistas, por ello al hablar
de objetivos generales se hace pensando en
ellos.

El objetivo general seria: permitir a los pen-
sionistas mantener su independencia y senti-
mientos de autoestima. Para ello se considera
bdsico:

— que puedan participar en las activida-

des sociales de su comunidad;

— que se les permita vivir en sus domici-
lios tantos afios como deseen, tenien-
do en cuenta sus necesidades y los
posibles recursos;

— ofrecerles, a un nivel aceptable, trata-
miento y asistencia, para todos los que
padecen enfermedades crénicas.

Esquema de Trabajo Social
enlal. T. P.

A efectos prdcticos se pueden diferenciar
cuatro niveles de actuacién:
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4.1 Colaboracién con los
organismos de la Institucion

— Colaboracién con I. T. P. en:
e Revista de Presente.
o Atencién e informacién en los casos
de:
- Ayuda de estudios para huérfanos
medio pensionistas.
- Posibles derechohabientes no viu-
das.
- Ofros que se consideren oportu-
nos.
— Asistencia a la subcomisién de adjudi-
cacién de préstamos de vivienda.

4.2 Atencidén directa a los
pensionistas: jubilados,
derechohabientes
e incapacitados

Se les atiende personalmente, en el des-
pacho o en su domicilio (segdn circunstan-
cias). Los problemas que plantean son de
diversa indole, sefialando como mds frecuen-
fes:

— Ingresos en centros geridtricos.

— Enfermedad fisica.

— Enfermedad mental.

— Dificultades personales.

— Conflictos familiares.

— Trémites legales.

— Asistencia domiciliaria.

— Situaciones marginales.

A estas demandas se responde:

Con los recursos de la propia persona y
con los de la comunidad en el caso de que
se pueda obtener alguno, asi como con los
de Telefénica; en este caso, se formulan
informes-propuesta para internamientos ge-
rigtricos de acuerdo con las normas de Em-
presa Colaboradora Cap. VII - 13, o para
obtencién de prestaciones econdmicas por
asistencia domiciliaria.

Hay que tener en cuenta de cara a nues-
tra actuacién, que los pensionistas de la
|. T. P., al percibir pensiones mds elevadas
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que la mayoria de los pensionistas de otros
colectivos, no suelen tener acceso a los Ser-
vicios Sociales de la Administracién que al no
estar suficientemente desarrollados, dan prio-
ridad a los menos favorecidos econémica-
mente. Con igual dificultad nos encontramos
con centros dependientes de la Iglesia, Or-
denes Religiosas, Asociaciones Benéficas,
etc.; por tanto, se ha de acudir a centros pri-
vados cuyo coste supera en muchos casos
las posibilidades econémicas de nuestros ju-
bilados.

En los casos de viudas jévenes con hi-
jos pequeiios los problemas que se atien-
den fundamentalmente, son los generados
por la pérdida del padre y posterior adap-
tacién familiar.

4.3 Grupo de mayores

La relacién con ellos es de colaboracién y
asesoramiento en temas sociales.

4.4 Atencién directa al empleado
de la compaiiia

Aun siendo casos aislados, hay dos capi-

tulos a considerar:

— Atencién e informe a las solicitudes de
los empleados viudos que piden la ayu-
da escolar para huérfanos.

— Informacién préstamos de vivienda.

5. ATENCION A COLECTIVO
ATAM. (Asociacién Telefénica

de Asistencia a Minusvdlidos.)

El trabajador social es el soporte técnico
de la asociacién. Su total participacién tie-
ne un cardcter preventivo, asistencial, reha-
bilitador y de reinsercién social.

Atiende al minusvdlido y a su familia en los
aspectos clinicos, pedagdgicos, laborales y
sociales.
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La prdctica del Trabajo Social dentro de la
organizacién actual de ATAM, es compleja
y diversa, pero muy sistematizada. Desde la
recepcién y primera entrevista con el minus-
vdlido y/o familia, hasta conseguida la rein-
sercién social o rehabilitacién mdxima
alcanzable, el trabajador social mantiene un
contacto directo con el minusvdlido, su fami-
lia y el recurso aplicado, aunque a veces el
tipo de recurso sélo sea conceder unas pres-
taciones econdmicas que mds bien tienen ca-
récter rehabilitador.

6. DEDICACION
A INVESTIGACION
Y CONOCIMIENTO
DE RECURSOS SOCIALES
PUBLICOS Y/O PRIVADOS
Y DE LA PROPIA EMPRESA

El trabajador social debe dedicar un tiem-
po de su jornada laboral a:

6.1 Conocimiento y seguimiento
de los Recursos Sociales
Generales a los que el
trabajador puede acceder en
el ejercicio de sus derechos
como ciudadano

Para ello debe:

— Seguir el desarrollo de la legislacién so-
cial puntualmente, a través de canales
ya establecidos:

e B.O.E

e Publicaciones: Centro Estatal de Do-
cumentacién e informacién de Servi-
cios Sociales (CEDISS), Servicio de
Documentacién de Cdritas, etc.

e Boletines de Comunidades Auténo-
mas. :

e Guias de Recursos editadas por
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Ayuntamientos o Comunidades 6.2 Conocer en profundidad

Auténomas... efc. los recursos de Telefénica
— Mantener contactos con instituciones
pUblicas o privadas, centros especffi- — Instrucciones, circulares, convenios co-
cos, requisitos para obtener determina- lectivos, prestaciones sociales...
das prestaciones, etc. que le permitan — Realizar seguimiento para evaluar po-
conocer las expectativas reales de los sibles desviaciones de los recursos exis-
trabajadores para acceder a esos re- tentes o realizar propuesta de ofros

CUrsos. alternativos.




ALCOHOLISMO

Por M® Angeles Alustiza Esteban. Trabajador Social de ENSIDESA.

PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ALCOHOLISMO EN EL ME-

DIO LABORAL

Si consideramos que las consecuencias del
alcoholismo suelen manifestarse entre los 30
y 45 afios vemos ésta es la edad en la que
la persona alcanza su mayor productividad,
de ahf que las repercusiones ademds de pre-
sentarse gravemente en los aspectos priva-
dos de la vida del alcohdlico, se producen
en el mundo laboral en cuanto absentismo,
accidentabilidad, mortalidad e incapacidad,
sin olvidar las perturbaciones en las relacio-
nes laborales que generan los enfermos al-
cohdlicos.

Los accidentes mortales
laborales debidos al consumo de
alcohol y otras drogas oscilan
entre el 15 y el 30% y que el
absentismo de estos
trabajadores es dos y tres veces
mayor que el resto de la
poblacién laboral.

La Organizacién Internacional de Trabajo
(O.1.T.) confirma que los accidentes morta-
les laborales debidos al consumo de alcohol
y otras drogas oscilan entre el 15y el 30%
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y que el absentismo de estos trabajadores es
dos y tres veces mayor que el resto de la po-
blacién laboral.

El establecimiento de estos
programas produce
consecuencias positivas en una
mayor productividad y por lo
tanto rentabilidad de la empresa.

El estudio sobre Drogodependencias edi-
tado por UGT pone de manifiesto, basdndo-
se en las investigaciones EDIS, que se asocia
claramente el consumo excesivo de alcohol
con el aumento del absentismo y de los ac-
cidentes laborales.

Se va desterrando la idea de que las em-
presas que mantenian programas de Droga-
diccién era debido a la existencia de muchos
trabajadores alcohdlicos y que el estableci-
miento de esos programas era un estigma,
algo que perjudicaba la imagen de la em-
presa. Aunque quedan empresarios que no
han superado estas ideas, la realidad ha evi-
denciado que el establecimiento de estos




programas produce consecuencias positivas
en una mayor productividad y por lo tanto
rentabilidad de la empresa y un aumento de
garantias en los servicios prestados por ellas.

El informe de la Organizacién Internacio-
nal de Trabajo (O.1.T.) pone este hecho de
manifiesto al detallar las actuaciones que han
establecido varias empresas, en el dmbito in-
ternacional, con Programas de Asistencia al
Empleado (P.A.E.) donde el trabajador so-
cial es un técnico cudlificado para formar par-
te de dichos equipos.

La realidad de la empresa espafiola viene
reflejada en el trabajo que ha realizado
CC.0OQ. sobre este tema. En una muestra de
325 empresas encuestadas encontrd que, el
32,3% se habian planteado el problema de
alcohol y drogas, un 19,7% realiza accio-
nes concretas; establecieron programas de
asistencia o prevencién el 5,5% y solamen-
te aportaron datos para el trabajo llevado
a cabo por esta central sindical el 3,3%.

CAMPANA DE PREVENCION
Y TRATAMIENTO DEL
ALCOHOLISMO EN ENSIDESA

Primera Fase (1968-1982)

En 1968 el Servicio de Asistencia Social
realiza un estudio sobre trabajadores que se
habian suicidado en el perfodo 1961 a 1967
de los cuales el 60% eran alcohdlicos.

No nos atrevimos en aquella fecha a afir-
mar que el alcohol fuese un factor determi-
nante pero si elevamos dicho estudio a la
Direccién para motivar a un trabajo mds pro-
fundo sobre el tema.

Posteriormente los Servicios Médicos de la
empresa a fravés de su Servicio de Neuro-
psiquiatria y el Servicio de Asistencia Social
realizaron un estudio sobre la problemdtica
de alcoholismo, entrevistando el A.S. a 100
alcohdlicos, censados a través de los Servi-
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cios Médicos, enviados por los departamen-
tos de produccién y de los que ya fenia
conocimiento el propio Servicio de Asisten-
cia Social.

Se impartieron cursos de informacién sobre
alcoholismo a los mandos y aparte de ha-
blarles de las consecuencias fisicas, psiqui-
cas y sociales se intenté un cambio en la
actitud ante el alcohdlico con el fin de que
fuese considerado como un enfermo, no co-
mo un vicioso, y hacerles comprender que
enviar un bebedor al médico de empresa no
es denunciarlo sino ayudarlo.

En esta etapa fue de suma importancia el
ejemplo que daban aquellos trabajadores al-
cohdlicos que habian logrado la sobriedad
y pasaban a ser agentes motivadores de
ofros compafieros que atn estaban bajo los
efectos de la enfermedad alcohdlica.

Aquellos trabajadores
alcohélicos que habian logrado
la sobriedad pasaban a ser
. agentes motivadores
de otros compaiieros.

A lo largo de estos afios se siguié con el
_tratamiento del enfermo alcohdlico y la mo-
tivacién individualizada de algunos estamen-
tos de la empresa.

Segunda Fase (1983-1985)

El Comité Central de Seguridad, a iniciati-
va de las Centrales Sindicales y del Comité
de Empresa plantean una Campafia mds am-
plia y adaptada a la nueva estructura em-
presarial. Por otra parte se habia anexionado
a ENSIDESA, ofra factoria, ubicada en Gi-
ién, viéndose necesaria la unién de esta Glti-
ma en el Plan de Alcoholismo.
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El sacar adelante una Campaiia de Alco-
holismo fue tarea dificil pues era un tema muy
delicado que habfa que acometer con mu-
cho tacto porque no podiamos olvidar que b)
vivimos en una sociedad totalmente permisi-
va con la ingestién de alcohol y existian nu-
merosos infereses econémicos y personales
capaces de bloquearla, por ese motivo ha-
biamos dejado muy claro que no estébamos c)
en contra de las bebidas alcohdlicas y que
nuestro interés estaba en una informacién de
los peligros que conlleva una ingestidn ex-
cesiva e incontrolada de alcohol.

Se constituyd un equipo responsable de la
Campafia y se vio la necesidad de que al-
gunos miembros de ese equipo fuesen moti-
vados e informados de la problemdtica
alcohdlica por personas que ya tenian expe-
riencia en el tema o incluso que asistiesen a
algunos cursos sobre alcoholismo en el tra-
bajo que se impartian fuera de la provincia.
Se contraté a un psicédlogo que impartié un
cursillo de cohesién grupal a los miembros del
equipo.

de esta problemdtica en las reuniones

de seguridad que semanalmente se ce-

lebraban en los talleres.

En la revista que edita la empresa apa-

recieron articulos sobre alcoholismo es-

critos “por personal de la empresa:
médicos, trabajadores sociales, man-
dos y alcohdlicos rehabilitados.

Los carteles han tenido tres fases:

— la primera de forma interrogante:
«3El alcoholismo es una enferme-
dad?», con un emblema que lo re-
petiriamos en el resto de los carteles
y donde se implicaba lo sanitario
con la seguridad.

— Elsegundo era la contestacién a es-
te primero: «Sf, el alcoholismo es
una enfermedad», vy reflejaba dos
plantas una ajada y ofra viva en cu-
yas hojas aparecian, en la primera
las consecuencias de la dependen-
cia y en la segunda las de la sobrie-
dad

— El tercer cartel realizado por un al-

a) Reuniones con

c) Carteles

Acciones Preventivas b) Articulos en la revista editada por la empresa

d) Motivacién individual a bebedores con alto riesgo

Comité Central de Seguridad
Presidentes de Comisiones
Jefes de Instalaciones
Técnicos de Seguridad

Acciones preventivas realizadas:

a) En las reuniones se utilizaron diapositi-
vas, peliculas, folletos divulgativos; se
les facilitaba unos indices que les per-
mitiese la deteccién precoz del alcoho-
lismo en el puesto de trabaijo, se les
dieron vias de solucién a los problemas
que presentaban o se podian presen- d)
tar en el trabajo.
Los técnicos de Seguridad fueron los
trasmisores al resto de los trabajadores
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cohdlico, nos mostraba a un alco-
hélico ante una encrucijada cuyos
caminos le iban a conducir: al ce-
menterio, a la cdrcel o a un hospi-
tal, y en letras grandes: «No lo
pienses mds y acude a Servicios Sa-
nitarios, Asistencia Social o Alcohd-
licos Anénimos».
De suma utilidad, desde el punto de vis-
ta preventivo y curativo, fue poder rea-
lizar en los reconocimientos médicos
sistemdticos (por los que pasa todo el



personal de la empresal los andlisis so-
bre la GGT (gamma glutamil franspep-
tidasa), la GPT (transaminasa glutdmico
pirdvica) y la VGM (volumen globular
medio) lo que nos permitié detectar a
personas que fenfan problemas con el
alcohol o se encontraban con alto ries-
go, siendo ambos fipos informados y
motivados para fratamiento.

Tercera Fase (1986-1989)

La prevencién y tratamiento del alcoholis-
mo siguié figurando como un objetivo de los
Planes de Seguridad, Salud Laboral y Con-
diciones de Trabajo.

Actualmente la responsabilidad de la pre-
vencién y tratamiento del alcoholismo recae
en un Equipo Técnico compuesto por: direc-
tor técnico (psiquiatra), Dr. en Medicina Ge-
neral, psicélogo, asistente social, ayudante
técnico-sanitario, auxiliar de clinica, alcohé-
lico rehabilitado y recientemente se incorpord
un activador de la Campafia. Esta persona
es alcohdlico rehabilitado con experiencia
sindical que venia cooperando a nivel indi-
vidual como miembro de Alcohdlicos Andni-
mos desde el inicio de la Primera Fase en la
que se recuperé destacando entre sus come-
tidos la conexién con el medio inferno del tra-
bajo.

El Equipo Técnico, juntamente con los re-
presentantes sindicales pertenecientes a los
Centros de Seguridad, forman la Comisién
Gestora, que estd coordinada por un man-
do de la empresa perteneciente al Comité
Central de Seguridad.

La dedicacién del Equipo Técnico se cen-
tré en los siguientes cometidos:

— Campafa de Prevencién.

— Censo y dlasificacién diagndstica de los

trabajadores afectados.

— Estudio estadistica para conocer la dis-

tribucién por talleres, puestos, etc.

— Estudio de la evolucién del deterioro

psicoorgdnico del alcohdlico.

— Estudio de alcohdlicos en puestos espe-

ciales y de riesgo.
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— Accidentabilidad en los alcohdlicos.

— Estudio de adaptacién a puestos com-
patibles.

— Tratamiento de bebedores problemas
y de los ingresados en Servicios Médi-
cos.

— Terapia de Grupo.

ACTUACION DEL
TRABAJADOR SOCIAL
DE EMPRESA EN EL
CAMPO DEL ALCOHOLISMO

El trabajador social de empresa, preocu-
pado por el bienestar social de los trabaja-
dores con la visién de lograr no una
adaptacién del empleado sino una infegra-
cién del mismo, no puede obviar un tema de
tanta trascendencia y repercusién. Se da el
caso de que en algunas empresas el traba-
jador social es la Unica persona motivada pa-
ra enfrentar el problema y su soledad le
impide una actuacién altamente eficaz.

En el campo del alcoholismo, este profe-
sional juega un papel estratégico pues el fra-
bajo con las familias le permite detectar
casos de alcoholismo en los que la proble-
mdtica no ha salido adn del dmbito familiar.
El contacto perfodico con todos los miembros
le facilitard el conocer la evolucién de la di-
ndmica familiar y el estado en que se encuen-

tra el enfermo.

El trabajo con las familias le
permite detectar casos de
alcoholismo en los que la

problemética no ha salido adn
del @mbito familiar.

Es necesario establecer una relacién emo-
cional con el alcohélico, sin dejar de ser pro-

fesional, que no se sienta juzgado y que sus
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acciones sean analizadas como sintomas de
una enfermedad y no solamente como ma-
las acciones. Se debe tener la habilidad de
desarmar sus mecanismos de defensa, con
cierfa suavidad evitando un bloqueo psico-
légico de la persona.

Formas de trabajo:

1. Informacién o deteccién del enfermo
alcohdlico

A) Desde el medio interno del trabajo

a) Através de planteamientos del tra-
bajador o su familia de problemas
matrimoniales, menores, econdémi-
cos, en los que se ve como causa
el alcoholismo.

b) Departamentos (mandos directos,
jefes de personal).

c) Comité de Fdbrica.

d) Comités de Seguridad.

e) Servicios Médicos.

B) Desde el medio ambiente social

a) Casos derivados por ofros profesio-
nales.

b) Organismos Juridicos (fuerza publi-
ca, juzgados, abogados).

c) Oftros organismos de la Comuni-

dad.

C) Desde el medio familiar: esposa, hijos,
ofros familiares

2. Diagnéstico social

Helen Harris Perlman en su libro £/ Traba-
jo Social individualizado describe varias cla-
ses de diagndsticos, el mds utilizado en mi
prdctica es el diagnéstico dindmico que lo
define como «la emisién de un juicio basado
en toda la serie de datos, que enumeramos
y consideramos, atendiendo a sus interrela-
ciones y estiamando su valor por separado
y en conjunto a la luz de una posible accién
determinando en qué consiste el problema,
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qué factores psicoldgicos, fisicos y sociales
contribuyen a él o lo originan, qué efectos
tiene sobre el bienestar del propio sujeto o
de ofros».

Es preciso incidir en el diagnéstico social
como algo cambiante a lo largo del trata-
mienfo pues aunque la persona es la misma,
el proceso de objetivacién de si mismo y de
su entorno va a cambiar la dindmica de su
conducta.

Es preciso incidir en el
diagnéstico social como algo
cambiante a lo largo
del tratamiento.

En el diagnéstico social se han utilizado

las siguientes técnicas:

a) Entrevistas con el alcohdlico.

b) Entrevistas con la esposa o el familiar
mds allegado.

c) Entrevistas conjuntas con el afectado y
su familia.

d) Datos del archivo de la asistente social.

e) Datos facilitados en el medio laboral.

Valorando como base para el

diagnéstico social

la informacién siguiente:

a) Estudio de la problemdtica familiar-
social.

— Estructura familiar.

— Antecedentes familiares:

— Rol que desempefia el alcohdlico.

— Rol que desempefia cada uno de los
miembros.

— Actitud de la esposa ante la enfer-
medad de su marido.

— Situacién econdmica.



— FEstrés actuales o sufridos en el Glti-
mo afo.

— Dindmica relacional de la pareja
con o sin alcohol. (Fases de desa-
daptacién familiar.)

— Situacién social.

b) Estudio de la problemdtica laboral.

— Malas relaciones con jefes y com-
paferos.

— Sanciones.

— Fichas de absentismo.

— Fichas de accidentabilidad.

Basdndose en mi experiencia, he estable-
cido unas fases de desadaptacién familiar,
segun el lenguaje del DSM-I, que son Utiles
desde el punto de vista prdctico y permiten
correlaciones con otras fases de tipo orgd-
nico o psicolégico. [Anexo 1)

3. Tratamiento social

El tratamiento social casi siempre comien-
za antes de que el enfermo decida someter-
se a desintoxicacién.
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Considero importante trabajar actitudes
negativas del cényuge aunque debo preci-
sar que es un factor necesario pero no sufi-
ciente para lograr la sobriedad del afectado.

Las actitudes positivas adquiridas y el man-
tenimiento de éstas mejoran el clima familiar
y permiten tener un eslabén para la recupe-
racién que puede llegar algin dia. '

Por lo general la esposa del alcohdlico fe-
me que su marido se entere de que ella estd
informando de la problemdtica familiar. Es
necesario liberarla de ese miedo y que acep-
te las reacciones que en el alcohdlico va a
ocasionar el enfrentarse al problema que esta
viviendo toda la familia. Cuando el alcohd-
lico es muy agresivo y puede resultar peligro-
so nombrar a la esposa como fuente de
informacién, se puede justificar el contacto
con motivo de bajas por enfermedad, acci-
dente, problemas laborales, etc.

El tratamiento es largo y dificil al tener que
lograr que el cényuge cambie a actitudes
maduras de enfrentar el problema y colabo-
re en el tratamiento de su pareja. En la ma-
yorfa de los casos es necesario que la espesa
adopte un nuevo rol en el hogar.




Anexo 1
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CLASIFICACION FAMILIAR

Grado

Nivel

Denominacién

Dinamica familiar-social

Superior

Sin cqnflicﬁvidod

Buen nivel en la relacién familiar-social.
Organizacién positiva del tiempo libre.

Muy bueno

Prestigio familiar

Aumenta la actividad social

La relacién de pareja es buena. No le dan importancia
a la ingestién de alcohol.

Los roles estdn desempefiados indistintamente, o estable-
cidos previamente de forma explicita o implicitamente.
Si hay dispendios econémicos, se respetan las necesida-
des primarias.

Bueno

Desajuste familiar

Alteracién de los horarios previstos.

Escenas de reproche en la pareja.

Ella ha asumido algun rol que le correspondia a él.
Nifios con identificacién paterna positiva.

Los contactos sociales se mantienen.

Medio

Disarmonia familiar

Ausencias injustificadas. Disculpas por ausentarse.
Didglogo muy irregular. Esposa rol materno alternidndolo
con el dominante.

El padre, dedica poco tiempo a sus hijos.

El tiene muchos conocidos pero pocos amigos.

Mediocre

Conflictividad menor

Agresiones verbales.

Posturas ambivalentes de ambos.

La esposa desempefia de forma permanente roles que le
corresponden a él. Se inicia la celotipia.

Los hijos entran a formar parte del drama familiar: como
espectadores o actores.

La esposa se aisla, no acepta invitaciones.

Muy mediocre

Conflictividad mayor

Agresiones fisicas.

Alteracién de las relaciones sexuales o anulacién por im-
potencia de él o rechazo de la esposa. ;
Celotipia. La esposa ha asumido todos los roles de la ca-
sa. Interferencia de roles.

Los hijos toman posturas: se identifican con el padre, se
unen a la madre, huyen del hogar contrayendo matrimo-
nio en edades tempranas. :

Los hijos pueden ser objeto de agresiones fisicas.
Grave déficit econdmico.

Ambos cényuges son rechazados socialmente.

Alteracién muy
importante

Desintegracién
familiar

Separacién conyugal.
Nula adaptacién familiar-social.
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En el alcoholismo no sélo estd enfermo el
alcohdlico sino toda la familia, por tanto el
tratamiento debe llegar a todos sus miem-
bros. '

En el alcoholismo no sélo esta
enfermo el alcohélico sino toda
la familia, por tanto el
tratamiento debe llegar
a todos sus miembros.

En cuanto a los hijos, generalmente intro-
verfidos y con actitudes externas sumamen-
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te pasivas, es preciso motivarles para que
contribuyan a la aceptacién y recuperacion
del padre alcohdlico.

Cuando el alcohdlico no viene a solicitar
ayuda, el contacto se hace a fravés del De-
partamento, citéndole; ellos al no saber el
motivo de la llamada, ya que nuestro Servi-
cio de Asistencia Social se ocupa de ofros
problemas, suele acudir. Al iniciar la entre-
vista se les da libertad de aceptarla o no,
ofreciéndoles garantias del secreto profesio-
nal. A mi juicio la sensibilidad del alcohdlico
le permite captar que se le estd consideran-
do un enfermo y que no hay desprecio ante
su situacion.

El objetivo de esta primera entrevista es
que ellos se acepten como enfermos, pues

Anexo 2

Informacién sobre la problemdtica posterior a la desintoxicacion
Reajuste econdmico

o I \ ,

< Modificaciones conductuales (cambio de roles)

=

P Motivacién hacia un crecimiento personal para evitar centraje u obsesién

- en el enfermo alcohdlico

4

o

=

4 Anulacién de la idea de que un seguimiento escrupuloso del alcohdlico

< g 9 P

ol evita la recaida

(©)

iad

=

Z Métodos para combatir la ansiedad
Ensefiar a vivir el aquf y ahora (olvido del pasado, rencores)
Potenciar comunicacién entre los cédnyuges-manifestacién
de sentimientos verdaderos
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es la base fundamental para la recuperacion.

- Estd demostrado que se consiguen pocos re-
sultados cuando se sienten forzados desde
el exterior a ponerse en tratamiento sin acep-
tarlo en su interior.

El etflico, cuando abandona la ingestién de
alcohol, tiene la impresién de encontrarse de-
samparado, inseguro, siente miedo a fre-
cuentar los mismos centros y los mismos
amigos de cuando bebia, se refugia en ca-
sa, no beben pero estdn tristes, se encuen-
tran en esa primera fase caracterizada por
el desaliento, la poca significacién social que
resulta sumamente peligrosa, pues puede ser
el primer peldafio de la vuelta a la escalera
alcohdlica.

Se debe ayudar al alcohdlico a construir
una nueva vida, con ocupaciones que relle-
nen el tiempo libre y le hagan la existencia
mdés gratificante. Crearle optimismo y espe-
ranza en el futuro, que sea capaz de objeti-
var las situaciones que vive.

Existen diferencias entre los que acuden a
grupos de Alcohdlicos Anénimos y los que
no acuden. He constatado que estos ltimos
tienen dificultades para expresar hechos pa-
sados, los vivencian como una experiencia
amarga, casi me atreverfa a decir que no la

Anexo 3
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aceptan, prefieren olvidarla con los riesgos
que esto lleva consigo. Considero, por tan-
to, muy importante la asistencia al enfermo
a grupos de alcohélicos rehabilitados y las
esposas a los grupos de Alcohélicos Andni-
mos.

Considero, por tanto, muy
importante la asistencia del
enfermo a grupos de alcohélicos
rehabilitados y las esposas a los
grupos de Alcohélicos Anénimos.

4. Fase de integracién

El trabajo del Equipo Técnico no termina
con la abstinencia del alcohdlico. Es preciso
incidir en los aspectos familiares, sociales y
laborales para lograr una integracién del mis-
mo.

Adjunto en anexos 2, 3 y 4 esquemdtica-
mente los aspectos mds importantes en los
que trabajar para lograr el objetivo citado.

INTEGRACION SOCIAL

Estructuracién del tiempo

Informacién sobre centros culturales y recreativos de la zona

Asistencia a grupos de alcohélicos rehabilitados

Formas de adaptacién a las normas y costumbres de la comunidad

INTEGRACION SOCIAL

en la comunidad

Rechazo o manejo de costumbres provocadoras de alcoholismo

62



EMPRESA

|oyoojo |ep spioppidusiod
A spAisiuied ssuoiopNys op Oleupbiy

JpJuodUS D
DA 85 anb |@ Uod |DIOgD]
sjusiquo |o piod sppiodely

sopelw ss|qisod uoloqol|

owsiw Js us popunBas Jpjuswo

(opiBooo pueng) Jopologoly
[op uQIDDIdedy *OAUDIUOD
OU 8jUsIqUD 8P UYIDNDSSUOY)

uoiddsjoidaiqog —
uoppidedy —
ojusiwluesey —

ozoyoey —

soleyodwod so| ep PNy

OAII|JUOD - —
ownsuod |ep Joppiousjod —
|oyodp o uod oAliqiyold —
|oyodo [@ uod oAlsiuied —

[PJOgD| SjuBIqWD OlPN}s]

OavliigvHIy ¥0avivavil

SOYINVIWOD A SOANVW

63

ojsend ugindussa(
02169|021sd ojusIWIDOUOISY

0DIPaW OJUSIWIDOUOI8Y

ols3ind v
NOIDVNO3AV ‘avdaidovdvd

TV308V1 NOIDVIOILNI




Soy consciente de las dificultades que en-
trafian estos cometidos, pues exigen una la-
bor interdisciplinar ardua y compleja.

5. Fase de seguimiento

El trabajador social de empresa tiene gran
acceso al empleado y su familia. La fécil lo-
calizacién y la utilizacién motivacional que
representa el trabajo hace que la comunica-
cién y el intercambio de informacién sea flui-
do.

En este dltimo afo he realizado un estudio
de seguimiento de los trabajadores que ha-
bian ingresado en los Servicios Médicos de
la empresa para tratamiento de alcoholismo.
La evaluacién la he hecho de aspectos la-
borales, familiares, sociales y situacién del
enfermo respecto al alcohol desde su ingre-
so hasta la actualidad. Destacaria algunas
conclusiones del citado trabaijo:

— El' medio laboral es idéneo para la de-
teccién del enfermo alcohdlico y su se-
guimiento en la rehabilitacién.

— Lo abstinencia estd directamente rela-
cionada con una evolucién positiva del
indice de absentismo de los trabajado-
res.

— Enla mayoria de los alcohdlicos, la in-
gestién del alcohol ha tenido repercu-
siones en el puesto de trabaijo, pero un
alto porcentaie fue tapado por sus com-
pafieros y mandos, no trascendiendo el
incumplimiento laboral.

— La infervencién social, mejora la rela-
cién familiar aunque el afectado no al-
cance la sobriedad. Las familias que no
se encontraban en un grado familiar
mediocre y muy mediocre era el 46,5%
y una vez tratados estos casos descen-
di6 este porcentaje a un 2,30% con la
relevancia de que los malos tratos fisi-
cos fueron desterrados de estos hoga-
res.
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— La abstinencia esté directamente rela-
cionada con la asistencia a los grupos
de Terapia de Servicios Médicos o a los
grupos de Alcohdlicos Anénimos.

A MODO DE CONCLUSION

La intervencién con el trabajador alcohdli-
co desde el dmbito empresarial estard espe-
cialmente justificada en aquellos casos en los
que su ingestién de alcohol perjudique la ac-
tividad laboral. En los casos en que el traba-
jador no acepte el tratamiento deben
prepararse estrategias de abordaje del mis-
mo, cuyos pasos sean conocidos por fodos
los trabajadores, Direccién y Comités de Em-
presa.

El trabajador social de empresa puede rea-
lizar una gran labor en el campo del alco-
holismo pero necesita trabajar en
colaboracién con todos los estamentos de la
empresa y especialmente con los Servicios
Médicos y de Personal, Comités de Fdbrica
y Centrales Sindicales.

A medida que se vayan creando centros
de tratamiento en las diferentes comunida-
des, la labor curativa serd compartida con
ofros trabajodores sociales pero la preventi-
va y la de reinsercién laboral serd especifi-
ca de su cometido,pues serd el profesional
que establezca con mayor facilidad contac-
tos con el alcohdlico y su familia, pudiendo
saber la evolucién de su enfermedad.

La actuacién en el campo del alcoholismo
exige al trabajador social una gran madurez
afectiva al ponerse en contacto con un sin-
numero de frustraciones a las que debe en-
frentarse sin «enredarse» en ellas.

Es una labor gratificante por los logros que
se obtienen en mejorar la productividad en
la empresa y en términos de cortar sufrimien-
tos que hacian la vida de muchas familias in-
soportables.



CRITICA LIBROS

La formacién
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los Servicios Sociales
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Este libro contiene los materiales
que han configurado el programa
inicial del Master en Gerencia de
Servicios Sociales, comenzado en
1989 por la Universidad Compluten-
se de Madrid. Su aparicién, a buen
seguro, permitird desarrollar dos pro-
cesos complementarios: por una par-
te reforzard la consideracién de este
Master en relacién a otros ya con-
solidados en el campo de las cien-
cias sociales; por otfro lado, y dado
su cardcter pionero, los materiales
de este Master pueden ser en el fu-
turo un marco comun de debate y
teorizacién en otras iniciativas de for-
macién ya generadas por otras uni-
versidades (Deusto, U. A. Barce-
lona, Valencia,...).

Asimismo hay que destacar que la
programacién de este Master abor-
da tanto los contenidos bdsicos, es-
tructurados en siete médulos con sus
temarios respectivos, como las ha-
bilidades a desarrollar y las metodo-
logfas de aprendizaje especificas de
cada médulo. Desde este punto de
vista hay que valorar positivamente
este enfoque global de la formacién.

Si hubiera que indicar alguna ca-
rencia de esta publicacién, puede
sefialarse la oportunidad de haber
desarrollado previamente el concep-
to de «Gerencia» aplicado alos Ser-
vicios Sociales y el contexto en el
que ésta se desarrollard en el futu-
ro, asi como una mayor referencia
a la Administracién Local en médu-
los como el dedicado a la gestién
administrativa o la Estructura del Es-
tado, puesto que el desarrollo de los
Servicios Sociales se gestiona en
nuestro pafs bdsicamente en este ni-
vel de la Administracién.

Las instituciones o personas infere-
sadas en acometer experiencias se-
mejantes pueden ampliar la
informacién contenida en este libro
con los materiales de los que es ex-
tracto v las evaluaciones del primer

afio, disponibles en el Consejo Ge-
neral de Colegios Oficiales de Diplo-
mados en Trabajo Social y Asistentes
Sociales.
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ABSENTISMO

Por Virginia Palacios Macia. Trabajador social de Telefénica.

EL PAPEL DEL TRABAJADOR SOCIAL DE EMPRESA EN LA COMI-
SION DE ABSENTISMO LABORAL

Trabajo presentado en la reunién de enero, en Madrid, de los trabaja-
dores sociales de Telefénica, en la que se presentaron distintas expe-
riencias que se estaban llevando a cabo en las provincias.

Se recoge la participacién del TSE en la Comisién que se creé en Oviedo
para el estudio del absentismo laboral de la empresa en Asturias.

CONSTITUCION COMISION

La Comisién provincial de absentismo la-
boral en Asturias estd constituida por el jefe
provincial de Relaciones Laborales, el coor-
dinador de los Servicios Médicos, dos médi-
cos de empresa (de Oviedo y Gijén) y una
asistente social.

El jefe provincial de Relaciones Laborales
es quien coordina y facilita la informacién no-
minal y estadistica del absentismo; a la vez
que respalda las distintas acciones que en
funcién de las problemdticas detectadas de-
be acometer cada miembro de la Comisién
bien individualmente o en su conjunto.

Los Servicios Médicos hacen un seguimien-
to de las bajas por enfermedad. Informan a
la Comisién de estos aspectos.
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Como asistente social soy la encargada
del estudio de las problemdticas sociales y
laborales que subyacen en algunas bajas por
enfermedad, de sus causas, de informar a la
Comisién y de buscar recursos o alternativas
que conduzcan a la solucién de estos pro-
blemas.

Nuestra Comisién sin haberse constituido
formalmente como un equipo multiprofesio-
nal s que en la préctica funciona como tal
y con el paso del tiempo ha llegado a ser
operativa. -

En cuanto a la incorporacién de los repre-
senfantes sindicales, se ha discutido amplia-
mente, y aunque se les hace participes en
algunos temas que tienen su origen en algun
conflicto laboral o que han sido generados
por la dindmica de la propia empresa, no



asisten a la Comisién por entender que la re-
serva que con su presencia habria que ha-
cer de algunos temas mermaria operatividad
a la Comisién.

OBJETIVOS

El objetivo Gltimo es, I6gicamente, la dis-
minucién del absentismo laboral, pero ello,
mediante el estudio de las causas que lo pro-
vocan y el establecimiento de cauces para
su solucién.

En las problemdticas laborales se busca la
consecucién de una accién preventiva que
evite la aparicién de casos similares por cau-
sas comunes.

BREVE HISTORIA COMISION
ABSENTISMO EN ASTURIAS

La Comisién de absentismo laboral funcio-
na en Asturias desde agosto de 1985.

En este periodo de tiempo ha ido evolucio-
nando en cuanto a la forma en que se han
ido abordando los temas y a las personas
que la integran.

En septiembre de 1986 se incorpora el TSE
a esta Comisién y a partir de este momento
se empiezan a valorar las causas socio-labo-
rales del absentismo con mds profundidad,
ya que hasta entonces se estudiaba funda-
mentalmente el absentismo desde el punto de
vista médico.

En 1987 se incorpora el nuevo y actual je-
fe de Relaciones Laborales que va a dar una
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gran importancia al absentismo provocado
por problemas de tipo laboral.

Un afio mds tarde se realiza una investiga-
cién sobre la relacién entre algunos antece-
dentes laborales, como la incorporacién de
nuevas tecnologias y el absentismo laboral,
intentando buscar soluciones y alternativas
que lo disminuyan.

A finales de 1988 se incrementan las ac-
ciones acometidas por la Comisién en base
al aumento que en el indice de absentismo
experimenta nuestra provincia y posterior-
mente al interés tomado por la Direccién de
Relaciones Laborales en este tema.

En 1989 se experimenta una bajada bas-
tante importante (0,80 jornadas por traba-
jador/afio) en el indice de absentismo con
respecto al afio anterior en la misma fecha,
aun a pesar de la coexistencia de varias ba-
jas de larga duracién y procesos crénicos
que inciden aumentando el indice actual.

METODOLOGIA DE TRABAJO

Relaciones Laborales entrega a cada
miembro de la Comisién unos listados nomi-
nales y estadisticos (aplicacién ABSO03) en
los que aparecen:

Listado 1°:

— Personas con baja por enfermedad y

parte médico (con n® de dias)

— Bajas por accidente de trabajo

— Ausencias por cursos

— Actividades sindicales

Listado 2°: datos estadisticos

Listado 3°: empleados con mds de tres ba-

jas

1988

1989

(Datos relativos diciembre-88)

e Media Nacional................
e Asturias.........c...u... ebesieeend 13,85
e Ocupaba 6° lugar

(Datos relativos diciembre-89)

e Media Nacional................
© ASTUMIAS...eviniieieieieenan 13,05
e Ocupaba 10° lugar
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Se estudia caso por caso aportando cada
miembro de la Comisién la informacién que
posee y que puede servir para una mejor
orientacién del problema.

A la vez cada uno asume la responsabili-
dad de profundizar en aquellos casos que
presenten una problemdtica propia de su co-
metido profesional y de informar a la Comi-
sién al respecto.

Se valoran las acciones a llevar a cabo y
se decide quién o quiénes las deben acome-
ter.

Por dltimo se estudian las bajas por depar-
tamentos para ver cudles son aquellos que
tienen un mayor indice de absentismo y es-
tudiar las posibles alternativas.

ACCIONES CONCRETAS

Como ya se ha dicho anteriormente, ade-
mds del estudio individualizado de los casos,
la busqueda de recursos, la planificacién de
acciones y el intentar la prevencién desde el
punto de vista médico, y socio-laboral, la
Comisién ha acometido las siguientes accio-
nes:

12 Reuniones con los médicos
de la empresa colaboradora

Al detectar la gran facilidad con que, en
algunos casos de dudosa enfermedad v si
muchas veces con una problemdtica socio-
familiar y laboral, determinadas personas
conseguian la baja, la Comisién decide man-
tener reuniones con los médicos de la empre-
sa colaboradora a fin, de ofrecerles nuevos

cauces de tratamiento de estos temas, me-

diante la derivacién de los mismos bien al
Servicio Médico de Empresa o bien a Asis-
tencia Social. En la prdctica, no siempre se
ha producido esta derivacién, pero si en al-
gunos casos de alcoholismo, depresién u
otras toxicomanias ha habido un contacto en
concreto con Asistencia Social para que se
orientaran desde aquf'y se ofrecieran otro ti-
po de recursos.
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2? Contacto con el inspector
médico de la Seguridad Social

Con una periodicidad, mds o menos men-
sual, el coordinador de los Servicios Médi-
cos y la Asistencia Social, mantenemos una
reunién con el inspector médico de la Segu-
ridad Social, en la que por una parte el Ser-
vicio Médico propone la necesidad de
acelerar determinadas altas y por otra parte
se propone la iniciacién de determinados
procesos de invalidez bien con cardcter per-
manente o bien de cara a una reclasificacién.

Esto supone aportar a la UMVI (Unidad
Médica de Valoracién de Incapacidades) de
antemano los datos que desde el punto de
vista médico y socio-laboral conocemos no-
sotros mds directamente y de lo que luego
ellos deben informar en Ultima instancia, ala
Comisién de Evaluacién de Incapacidades y
por otra parte, acelerar estos procesos.

3?2 Gabinete psicolégico

El Servicio Médico o Asistencia Social, de-
riva algunos casos al Gabinete psicoldgico,
concertado, con el que se mantiene reunio-
nes espordricas para estudiar los temas que
alli se plantean y que requieren en algunas
ocasiones una respuesta por parte de la em-
presa.

Es este el caso de algunas bajas por de-
presién ocasionadas por un problema labo-
ral y del que se desprende la necesidad de
un cambio de acoplamiento.

"En la informacién a la empresa y la valo-
racién de las alternativas posibles, se tiene
en cuenta el criterio de Asistencia Social.

En el resto de problemdticas de tipo indivi-
dual o familiar, también, se trabaja muy di-
rectamente para seguir una misma linea en
el tratamiento de los casos.

4? Cambios de acoplamiento

A partir del estudio de personas con bajas
prolongadas o reiteradas la Comisién valo-
ra la necesidad de cambios de acoplamien-



tos bien provisionales o definitivos, que
favorezcan la mejor adaptacién del traba-
jador a su puesto de trabajo.

52 Citaciones Servicio Médico

En algunos casos la Comisién decide que
el médico de empresa correspondiente de-
be citar a personas que se encuentran de ba-
ja para profundizar en su problemdtica y
ofrecer nuevos recursos para su solucién. Al-
gunos de estos casos se derivan posterior-
mente a Asistencia Social.

6 ° Citacién a mandos de
departamentos con elevado
indice de absentismo

La Comisién cita a estas personas para
profundizar en las problemdticas subyacen-
tes que pudieran existir y que estan derivan-
do en un absentismo laboral. Al citar a los
mandos se les motiva, también, para que
asuman su responsabilidad en este campo y
colaboren con la Comisién al informar de de-
terminados temas.

7 ° Agilidad en la comunicacién
de ausencias al trabajo

La Comisién constata en ocasiones la fal-
ta de una informacién puntual no sélo de las
bajas con parte médico, sino de las bajas sin
él. Relaciones Laborales ha solicitado por es-
crito, a menudo la necesidad de esta infor-
macién que por hébito no se transmitia y que
en muchas ocasiones es en lo que subyacen
otfro tipo de situaciones.

PROYECTOS FUTUROS

Actualmente se va a seguir con las accio-
nes emprendidas poniendo un especial infe-
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rés en la propuesta de invalidez de varios
casos de tipo crénico, asf como en las recla-
sificaciones.

Por otfra parte nos proponemos estudiar la
influencia que la implantacién de la jornada
partida en algunos departamentos, tiene, so-
bre el absentismo laboral, sobre todo tenien-
do en cuenta que con la Campafia
acometida por el Departamento de Comer-
cial en el primer trimestre del afio 88 sobre
«venta de terminales de planta en servicio»
al trabajar por la tarde, de forma volun-
taria e incentivando econémicamente las
ventas, registré una importante disminucion
del absentismo en dicho Departamento.

VALORACION

Como siempre, en estas intervenciones
profesionales, no normalizadas, debemos de
partir de las posibilidades que la provincia
otorga para ello y en concreto en Asturias
existe una buena receptividad para la cola-
boracién del TSE en la Comisién de absen-
tismo.

Si valoro mi trabajo en esta Comisién, nue-
vamente debo hacer referencia al rol del TSE
como potenciador de recursos.

La colaboracién es importante por la fuen-
te de intervenciones que genera en si, y ade-
mds porque partiendo del trabajo
individualizado de casos en algunas ocasio-
nes nos va a poner en contacto con proble-
mas comunes a un grupo de trabajadores.

Es al detectar estos temas, que tienen una
clara vertiente laboral, y trasladarlos a la di-
reccién, a través de la jefatura de Relacio-
nes Laborales; donde en la busqueda de
recursos vdlidos que den soluciones desde el
punto de vista del Bienestar Ocupacional, es-
tamos, de alguna forma, interviniendo ya en
lo que es poltica social de empresa, lo que
constituye un avance cualitativo importante.
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AREAS

DE INTERVENCION

Por Carmina Ortega Vela. Trabajadora Social de AMPER.

EL TRABAJO SOCIAL INDUSTRIAL: AREAS ESPECIFICAS DE IN-

TERVENCION

Partiendo del hecho de que en el drea la-
boral, al igual que en cualquier otro sistema
social, se generan conflictos, se entiende que
la problemdtica de origen empresarial preo-
cupe particularmente a un sector de traba-
jadores sociales. Lla asistencia social
centrada en la relacién entre la persona y su
trabajo se considera especifica del Trabajo
Social Industrial.

Las grandes entidades
industriales introducen dentro de
la direccién el factor social, al
igual que los factores econémico

y técnico. ‘

Las organizaciones, generalmente las gran-
des entidades industriales, en consecuencia,
infroducen dentro de la direccién el factor so-
cial, al igual que los factores econémico y
técnico.

/0

A través de este factor social, cristalizado
en la configuracién de su Politica Social In-
dustrial, se admite que las tensiones en el
puesto de trabajo generan una problemdti-
ca personal importante, que debe ser detec-
tada y tratada por profesionales idéneos
trabajando en colaboracién y formando
equipos interdisciplinares, siempre que sea
posible, constituidos por médicos, socidlo-
gos, psicélogos y trabajadores sociales.

Es importante sefialar que si las situaciones
carenciales se padecen como trabajadores,
como miembros de una familia y/o como su-
jetos integrantes de una comunidad, los pro-
blemas generados afectan al hombre de
forma global e interrelacionada. Asi, nos en-
contramos con conflictos familiares con ori-
gen en la relacién laboral y viceversa.

Debemos considerar que un tratamiento in-
tegral puede requerir, en muchos casos, la
intervencién coordinada de profesionales in-
ternos y externos a la entidad industrial, pa-
ra lo que resulta imprescindible establecer los
canales apropiados entre los de diferentes
dreas de intervencién (Empresa, Centros de
Servicios Sociales, Centros Sanitarios, etc.).



1. AGENTES
QUE INTERVIENEN
EN LA DETERMINACION
Y DESARROLLO
DE LA POLTICA SOCIAL
EMPRESARIAL. NECESIDADES
PLANTEADAS.
RECURSOS APLICADOS

Teniendo en cuenta todos los agentes que
intervienen en la Politica Social Empresarial,
desde la Direccién de Relaciones Industria-
les puede plantearse integrar, bajo una filo-
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