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INTRODUCCION

1 Trabajo social en la empresa privada constituye, hoy en
dia, una verdadera alternativa al Trabajo social de siem-
pre, el Trabajo social institucionalizado.

Con este articulo pretendemos mostrar funciones propias y adecua-
das al Trabajo social en la empresa privada. Asi como los beneficios
que obtendria tanto el empresario como el trabajador y la sociedad en
general.

La mayoria de nuestros empresarios nunca se han planteado la exis-
tencia del Trabajo social en las empresas, no encontrando el papel que
un trabajador social podia desempefiar.

En las grandes empresas, el departamento de recursos humanos es
el encargado de dirigir al personal de la empresa, asumiendo funciones
tales como ':

1. LA GESTION DEL RENDIMIENTO OPERATIVO:

— Acomodacién de los recursos y las estructuras.
— Flexibilizacién de las relaciones de trabajo.
— Personalizacién del sistema de retribucién.
— Revisién de los conceptos salariales.
2. EL ESTUDIO DE LA INNOVACIONY LA FLEXIBILIDAD:
— La correcta planificacién de las necesidades del personal.

! «Direccién de recursos humanos». Programa de doctorado empresa y coyuntura econémica.

Universidad de Alicante, 1995.
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La formacién del personal.

— La adaptacién de las estructuras productivas.

— El achatamiento de la pirdmide organizativa.

3. CONSEGUIR LA ADHESION DEL PERSONAL:

Es en este tltimo aspecto donde vemos una mayor relevancia
del trabajador social, ya que es en este &mbito donde existe un inte-
rés creciente de ampliar, desarrollar y potenciar los recursos huma-
nos, puesto que, aunque algunos todavia no se han convencido, el
personal humano de la empresa es de vital importancia para el fun-
cionamiento de ésta.

No podemos olvidarnos de la aplicacién del enfoque sistémico en
la gesti6n de los recursos humanos. Aunque esta aplicacién no se en-
cuentra muy extendida, supone una herramienta eficaz, ya que tendria-
mos en cuenta cada una de las partes de la empresa como un todo.

Nuestra propuesta trataria de contar con la presencia del trabajador
social en la empresa privada, incorpordndolo dentro del departamento
de Recursos Humanos. La figura del trabajador social, dentro de este
departamento, compartirfa funciones propias de los recursos humanos
(descritas anteriormente), al trabajar en equipo con los demds miem-
bros y al asumir funciones nuevas y especificas del Trabajo social.

En el presente articulo trataremos el papel del Trabajo social, reali-
zando el recorrido de un trabajador, desde su incorporacién hasta su
salida de la empresa. Para ello, hablaremos de problemas que pueden
darse en la vida de una empresa, tanto generados en ella o no. Al fin y
al cabo problemas del trabajador que pueden repercutir directamente
en su rendimiento. Asimismo, intentar «vender» la figura del Trabajo
social en la empresa privada, dejando reflejados los beneficios que
pueden obtenerse.

1. LALLEGADA A LA EMPRESA

Cuando un trabajador se incorpora a la empresa tras numerosas prue-
bas para conseguirlo, hablaremos del fenémeno de la induccion, fené-
meno que puede ser descrito como la fase «post-incorporacién» de una
persona a su puesto de trabajo. El problema que vemos en esta fase es
que, a menudo, cuando alguien se incorpora al trabajo, la induccién se
realiza en su sentido m4s negativo: el de investigar asfixiantemente a
una persona. Investigarla legalmente, controlarla en sus horarios, rit-
mos de trabajo..., y, casi siempre, abandonarla en su tarea, no realizar
un acompafiamiento durante los primeros dias, comenzando asi a esta-
blecerse una relacion negativa en la empresa. Esta relaci6n, si no se
logra establecer durante la primera fase del trabajador en la empresa,
sera dificil recuperarla, ya que el contrato psicolégico por el que am-
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bas partes se comprometen nunca se llegard a formar, pues implicita-
mente la relacién estara llena de miedos y prejuicios.

Sefialamos, asi, que la comunicacién entre el nuevo empleado y su
empresa (tanto con sus superiores Como con sus compaiieros) no se-
guird un proceso de ida y vuelta (feed-back) y se limitard a acatar las
ordenes que se le imponen.

¢ Qué sucede entonces?

Estos problemas de comunicacién derivan en problemas de rela-
cién tanto con los compaiieros como con los jefes, lo que dificulta,
cada vez mds, esas relaciones. Llegamos a tener, de esta manera, lo
que se ha denominado empleado problema, al cual se le plantea una
solucién: EL. DESPIDO.

Nosotros proponemos otra solucién. Por un lado, ver dos sujetos
activos: el nuevo trabajador y la empresa. Por otro, tener un objetivo
claro: cambiar esta relacién descrita anteriormente.

El trabajador social, dentro de esta etapa, juega un papel muy im-
portante, produciéndose la primera toma de contacto con el trabajador.

Entre las funciones que puede desempefiar destacamos:

— Acoger al trabajador

— Asignar un tutor para los primeros dias de trabajo.

— Realizar su ficha social, para ir elaborando su historia social:

estudio y diagndstico de la situacién laboral y social.

— Mediar entre la empresa y el trabajador.

— Realizar un plan de trabajo con el trabajador, en el que se con-

temple formacién, aspiraciones, posibilidades de promocién, etc.

De este modo, el trabajador social conseguird una buena adhesion
del trabajador a la empresa. El trabajador se sentirfa como parte activa
de la empresa, siendo escuchado y respaldado por la misma, lo que le
permitird, gracias a esta primera fase, construir poco a poco su espacio
profesional. La empresa obtendria asi un nuevo trabajador motivado
en su tarea, y, al fin y al cabo, en conseguir los objetivos de la empresa.

2. ENLA EMPRESA

Dentro de la empresa, es necesario el conocimiento y revisién de su
clima social. Al hablar de clima social hacemos referencia a «las cua-
lidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un am-
biente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimenta-
das por las personas que trabajan en él y que influyen sobre su conducta».?

5

*  DOMENECH, R. ;«El conocimiento del clima social en la empresa como instrumento de
desarrolle organizacional». Capital Humano n°4]. Enero 1992. Pag.14.
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Nos planteamos, asi, cémo conocer el clima social de la empresa.
Se han disefiado diversos métodos de diagndstico periédicos, pero que,
al no reflejarse luego en acciones concretas, no han servido para mucho.

Desde el Trabajo social, proponemos nuestro método de trabajo.
Método que incluye un estudio del personal laboral de la empresa (a
base de recorrer los lugares de trabajo con una comunicacién efectiva
y empiética); un diagndstico del clima social de la empresa, analizando
y tratando la informaci6n recogida, y una planificacién y evaluacién
del proyecto de trabajo para crear o mantener ese clima social.

Todo este trabajo debe concretarse en actuaciones palpables y
evaluables por todos. Las técnicas que proponemos serian técnicas de
recogida de datos, la entrevista y dindmicas de grupo donde se fomen-
tara uno de los principios del Trabajo social: la participacion.

Del anlisis de este clima, el Trabajador social debe ir mds alla. De
una buena actuacién profesional tendremos:

1. Conocimiento y andlisis de problemas generados en la empresa

(estrés, absentismo laboral, traslado de personal...).

2. Deteccién de otros problemas (familiares, personales...) que in-

ciden en el funcionamiento de la empresa y el rendimiento.

3. Identificacién de colectivos en situacién de riesgo, para efectuar

una prevencién eficaz.

Realizando estos estudios periddicos del clima social en la empre-
sa, el trabajador social detectara problemas con los que debera trabajar
directamente con y desde la empresa y otros que, aunque no tengan su
solucién en la empresa, el Trabajador social debera hacer de puente
informativo con el exterior.

2.1. Estrés laboral

Podemos definir el estrés como una sensacién desagradable deriva-
da de pensamientos negativos sobre nuestro entorno, generadora de
altas dosis de tensién.

Los factores ambientales y psicolégicos afectan directamente so-
bre los trabajadores de la empresa.

La empresa como tal puede ser la causante de producir estrés, tal y
como se refleja en los cuadros que a continuacién se presentan.

Podemos seifialar como elementos comunes de factores
desencadenantes de estrés:

1. Falta de autonomia del trabajador sobre el control de su trabajo.

2. Imposibilidad de utilizar sus conocimientos para desarrollar no-

vedades.

3. Ausencia de reconocimiento de su valia.
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CUADRO 1: LA EMPRESA COMO FUENTE DE ESTRES.

Frecuentes desplazamientos.

Jornadas de horarios rotativos.

Problemas en el clima laboral.
Exceso de trabajo.

Exceso de responsabilidad.
Constantes juicios y evaluaciones.
Falta de apoyo de superiores.

Ordenes contradictorias.

Tener varios jefes.

Introduccién de nuevas técnicas y
cambios frecuentes.

Cargos publicos (hablar a un auditorio)

Crisis econdmica, reduccién de
plantillas, contratos temporales...

Exceso de control y supervision.
La promocién de la competitividad.

Medios excesivamente organizados o
excesivamente desorganizados.

CONDICIONES LABORAL]:ZS INTERPRETACIONES PER§ONALES
GENERADORAS DE ESTRES |GENERADORAS DE ESTRES

Mandos con exceso de subordinados. Dificultad para delegar.

Jornadas laborales muy largas. "Job-addict".

Alteraciones debidas a frecuentes
desplazamientos.

Incapacidad para adaptarse a cambios debidos al
horario.

Malas relaciones con compaifieros determinados.
Mala planificacién (del tiempo y de prioridades).
Asuncién de competencias ajenas.
Perfeccionismo exagerado.

Falta de reconocimiento de la propia valia.

Dificultad para diferenciar lo urgente de lo
inmediato.

Déficits asertivos.

Falta de flexibilidad y resistencia al cambio.

Fobias sociales.

Pluriempleo y/o vivencia de inestabilidad en el
puesto de trabajo.

Inseguridad, bisqueda constante de supervision.
Tendencia a la rivalidad.

Personas excesivamente rigidas o excesivamente
cadticas.

Todo ello puede repercutir en el comportamiento del trabajador .

El trabajador social puede, junto con la empresa y con el trabajador
afectado, desarrollar un trabajo de seguimiento donde se reduzcan to-
dos aquellas fuentes de tensién generadoras de estrés. Deberd infor-
mar de los riesgos fisicos, psiquicos y sociales que pueden llegar a
producir conductas estresantes producidas por la empresa y que se de-
ban a aspectos organizacionales, a la vez que actuar sobre los casos ya

detectados.

De esta ayuda profesional, los beneficios, tanto para el empresario
como para el trabajador, son claros: se disminuyen las tensiones en la
empresa, se reducen conflictos laborales, disminuye el absentismo, se
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potencia la motivacién de los empleados y se reducen, para el trabaja-
dor, los problemas fisicos y psiquicos derivados del estrés laboral.

CUADRO 2: CONSECUENCIAS DEL ESTRES.

FISICAS PSICOLOGICAS

— Cefaleas. ~ Ataques de ira.

— Ulceras. — Depresién.

— Asma. — Déficits de la autoestima.

— Alteraciones menstruales. — Fobias, miedos absurdos.

— Alteraciones de la sexualidad. — Culpabilidad.

— Hipertension. ‘ — Alteraciones en las relaciones sociales.

— Riesgo de ataque cardfaco. — Insomnio, pesadillas..

— Ataques de apoplejia. - Disminucién de la atencién, rendimiento y
memoria.

~ Cancer. — Adiccién a sustancias como: alcohol,
tabaco, medicamentos y drogas.

— Ahogos y palpitaciones. — Ataques de ansiedad.

— Cansancio crénico.

FUENTE: Revista Capital Humano, n.° 52. Enero de 1993, pig. 52.

2.2. Toxicomanias

El consumo de drogas en Espafia es un fenémeno preocupante para
Ja sociedad. Lamentablemente, sélo se asocia con la delincuencia y la
inseguridad ciudadana, sin embargo, los datos y encuestas nos ofrecen
una visién muy diferente.

En la empresa, el consumo de drogas como el alcohol, el tabaco, y
otras sustancias, estd presente, alcanzando un alto indice de consumo.
Las consecuencias para la empresa son siempre negativas, pero es en
el trabajador donde se manifiestan tanto de forma fisica, como psiqui-
cay social.

El consumo de alcohol es, sin duda, uno de los problemas mds im-
portantes con los que ha de enfrentarse una empresa. Las razones por
las que «el consumo de alcohol en la empresa» es cada vez més pre-
ocupante, pueden resumirse en:

— Es causa de numerosas bajas laborales.

~ Origina miles de accidentes de trabajo al afio.
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—  Se diagnostican cifras elevadas de enfermos de cirrosis hepética.

— A él se deben numerosos accidentes de trabajo indirectamente

relacionados con el dmbito laboral.

— Produce un aumento de los enfrentamientos producidos en la

empresa.

— Elrendimiento laboral se reduce notablemente cuando el indivi-

duo se encuentra bajo el efecto de alcohol.

— Alto indice de absentismo, directamente proporcional con el

consumo de alcohol.

Segtin la Organizacién Internacional del Trabajo (O.1.T.), el total
de pérdidas que sufren cada afio las empresas espaifiolas, por los efec-
tos del consumo de drogas y alcohol en los centros de trabajo, asciende
a doscientos mil millones de pesetas, ademds, el consumo de ambos
productos es la causa del 30 % de los accidentes laborales mortales y
del 40 % de los expedientes disciplinarios a trabajadores (datos de 1993).

La solucién aportada por la empresa viene siendo el despido, solu-
cidn que ocasiona graves costes para el empresario, ya que ha de pagar
una indemnizacién, si procede, y cargar con los gastos de buscar y
formar un nuevo trabajador. Ademas, con el despido, el coste para el
trabajador es evidente. Sin un trabajo, el problema de la bebida puede
agravarse, siendo mds dificil su futura incorporacién al mundo laboral,
no llegando nunca a solucionar su problema con el alcohol.

La alternativa al despido, desde nuestra Sptica, se centraria en:

— Realizar labores de deteccién de sintomas.

— Informar al trabajador sobre los efectos de alcohol y drogas, y

de sus riesgos laborales.

— Atender los casos detectados.

— Crear, dentro de la empresa, grupos de autoayuda.

— Ejercer de puente con el exterior (recursos existentes).

— Realizar evaluaciones periddicas para que la empresa participe

en la recuperacién de sus trabajadores.

Con la actuacién del Trabajador social (descrita anteriormente) se
reduciria al absentismo laboral, las bajas médicas, los accidentes labo-
rales y, en ultimo término, el despido, ya que el trabajador reconoceria
su dependencia e iniciaria un tratamiento.

2.3. Absentismo laboral

El absentismo laboral es un problema que afecta pricticamente a
todas las empresas.
Podemos distinguir dos tipos de absentismo laboral:
1. Justificado. Es decir, el trabajador que no puede acudir al centro
de trabajo. Dentro de este grupo distinguimos, por un lado, el
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absentismo por bajas de enfermedad, tanto fisicas como psiqui-
cas, es decir el absentismo «legitimo», y, por otro, los trabajado-
res que no acuden al trabajo por problemas no legitimados por
el empresario, tales como alcohol, drogas, estrés, etc., que supo-
nen un verdadero impedimento para asistir al puesto de trabajo.

2. No justificado. Cuando no existe impedimento alguno y es el

trabajador el que pone excusas e inventa razones para no acudir,
o simplemente no acude. En estos casos, la falta de motivacién
de los trabajadores es la principal razén, los trabajadores no com-
parten los objetivos de la empresa y no se sienten como elemen-
tos importantes de la misma.

Para el trabajo social, es de suma importancia involucrar al trabaja-
dor en la empresa, haciéndole participe de sus objetivos, asi como
motivdndole al reconocer su importancia en la empresa. El trabajador
social detectara posibles sintomas de desmotivacidn, asi como facto-
res externos que afecten al trabajador, realizando, de este modo, un
trabajo de conexidn con el exterior.

2.4. Traslado de personal

Durante la vida de una empresa es frecuente encontrar personas
que hayan sido trasladadas, asf como trabajadores que préximamente
vayan a dejar su puesto para ocuparlo en una empresa situada en otra
ciudad.

El traslado de personal ha sido clasificado como un serio problema
para la empresa, pero ;qué pasa con el trasladado?... Al hablar de pro-
blema para la empresa, hablamos indirectamente de problema para el
empleado, ya que son sus problemas de adaptacidn, derivados del tras-
lado, los que van a repercutir en la empresa.

Desde la empresa emisora y desde la receptora del trabajador se
puede realizar un trabajo eficaz para que los problemas sean menores.
Partimos de una necesidad latente: «la necesidad de un asesoramiento
global al trasladado y su familia»?, por lo tanto, se ha de preparar el
traslado. El trabajador social debe ver en el trasladado y su familia,
una posible situacién de vulnerabilidad. Para ello, debera realizar un
trabajo de seguimiento con las familias.

Cuando el traslado no es voluntario, se agravan atin més los proble-
mas. Las familias se han de enfrentar a un cambio y a menudo muy
rapido.

* GOLDMAN, Claudia y otros.;»Traslado de personal: un serio problema para la empresa».

Capital Humano.n"35. Junio de 1991.
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Se habla del trauma de la «movilidad», que conlleva sentimientos
de confusién, negacién, enfado, resentimiento, y puede desembocar en
una depresidn. No sélo es el trabajador el que debe asumir su nueva
situacién laboral; toda la familia se ve afectada por el traslado, ya que
puede llevar a la pérdida del trabajo del cényuge, separacién del cén-
yuge e hijos, nuevas amistades, cambio de colegio, nueva ocupacién
del tiempo libre...

El trabajador social en la empresa puede ayudar a preparar el trasla-
do, anticipandose a los efectos de crisis y apoyando al trasladado y a su
familia para buscar juntos un nuevo proyecto de vida. Ademads, desde
la empresa receptora, se podra trabajar en equipo, estando coordinadas
ambas empresas.

Un traslado que resulte un fracaso, o incluso que desemboque en
enfermedad, no reporta ningtin beneficio a la empresa, la cual puede,
incluso, llegar a perder al empleado.

2.5. Integracion laboral de minusvdlidos

La integracidn laboral de minusvalidos, en la actualidad, no deja de
ser algo irreal si hablamos de integracién en la empresa ordinaria.

Los estudios demuestran que la mayoria de este colectivo posee
unas posibilidades de trabajo restringidas a los talleres ocupacionales
y a centros especiales de empleo. Asi, con este panorama, la alternati-
va laboral queda muy limitada y la empresa ordinaria acoge a muy
pocos trabajadores con algtin tipo de minusvalia.

Desde nuestra perspectiva, nos centramos en la empresa ordinaria,
teniendo ésta su funcién social orientada en los principios de normali-
zacion, integracion social e insercion profesional. Para que estos prin-
cipios puedan llevarse a la préctica, proponemos que el trabajador so-
cial realice un trabajo de seguimiento in sifu a los trabajadores con
minusvalia y que realicen las entrevistas de acogida y de adecuacién al
puesto de trabajo ofertado. Se trata de informar, orientar y realizar un
trabajo de apoyo en el puesto de trabajo para que, la persona con
minusvalia aprenda las tareas que requiere el puesto y aprenda a man-
tenerlas en el tiempo.

Sobre estas premisas, la empresa vasca Zeharo (plenamente en
euskera), viene desarrollando desde 1994 una iniciativa comunitaria .
en materia de integracién laboral de personas discapacitadas. Breve-
mente, expondremos algunos puntos importantes de esta experiencia:

1. Su objetivo es trabajar por una integracién normalizada.

2. Su labor principal es el desarrollo de itinerarios personalizados

y realistas de insercién laboral.
3. Ofrecen diversos servicios de informacién profesional, orienta-
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cién, formacién ocupacional y apoyos en la bisqueda activa de

empleo.

4. Las partes en las que se divide el programa son:

— Entrevista ocupacional; se trata de obtener informacién so-
bre la persona demandante de empleo, perfil ocupacional,
disponibilidad, capacidades, valoracién de sus aptitudes fi-
sicas, psiquicas y sensoriales.

— Orientacién profesional; depende de los datos obtenidos en
la entrevista; se orientara en una u otra direccién profesional.

— Intermediacién entre el demandante y la empresa.

— Adecuacién al puesto de trabajo, mediante un trabajo de
aprendizaje y de seguimiento.

En Zeharo, esta labor de seguimiento viene siendo desarrollada por
un equipo interdisciplinar formado por trabajadores sociales, ademas de
la imparticion de cursos adecuados para «enganchar» a las empresas.

Segiin nuestra opinidn, el trabajador social puede colaborar en el
diseflo del perfil adecuado para un determinado puesto de trabajo y
que pueda adecuarse a personas con alguna deficiencia fisica, psiquica
o sensorial. Se tratarfa de realizar un trabajo de estudio y diagnéstico
del demandante y el puesto de trabajo, asi como de crear, junto con el
trabajador, un proyecto de integracion realista.

Con la incorporacién laboral de minusvélidos, se dota a la empresa
de un trabajador apto para el puesto elegido, el empresario obtiene un
beneficio fiscal y la empresa cumple una de sus funciones olvidadas:
su funcidn social.

3. LA SALIDA DE LA EMPRESA: PREPARACION A LA
JUBILACION

Uno de los temas que nos preocupa es el tema de la jubilacién y lo
que ella conlleva; sobre todo, la jubilacién anticipada que agrava ain
mas los problemas con los que se va a enfrentar esa nueva clase social
«los jubilados».

La jubilacién, actualmente, se desarrolla como un paso brusco de
una etapa a otra. Pasar de trabajar a no hacerlo, tener el tiempo ocupa-
do a no tenerlo, etc. Etapa nueva, para la que no se esta preparado.

Los principales problemas que afronta el jubilado pueden resumirse en:

— Disminucion de ingresos econdémicos.

Esta disminucién de ingresos puede ser causa de numerosos
conflictos familiares y conyugales. De pronto se necesita una
reestructuracién a la nueva situacién real; los problemas econé-
micos suelen desembocar en sentimientos de inutilidad al no
poder, en numerosas ocasiones, llevar el ritmo de vida anterior.
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— Limitaciones fisicas y psiquicas.

Con los afios, las enfermedades fisicas y mentales pueden apa-
recer, las manfas, las pérdidas de memoria son aspectos que se
agravan mas debido a la no utilizacidn del tiempo libre. A me-
nudo no se sabe qué hacer y se quedan todo el tiempo en casa, lo
que empeora, cada vez mds, los rasgos depresivos. Esta tristeza
y apatia puede desembocar en una crisis y con ella someter a
toda la familia.

— Continuas pérdidas fisicas y psiquicas.

Esta etapa de jubilacién coincide cuando el jubilado se encuen-
tra solo. A menudo, puede haber pérdidas de seres queridos. Si
falta el cényuge, se sienten estorbos, y la culpabilidad y las ga-
nas de no vivir se agravan. Coincide también con que los hijos
ya no necesitan tanto a los padres y éstos no se sienten utiles.

Todos estos problemas suelen estar en reposo y despertar cuando el
individuo ya no sabe qué hacer al levantarse por las mafianas.

Por todo esto, el proponer una preparacion a la jubilacion desde la
empresa y antes de abandonarla.

(Coémo realizariamos esta preparacién ?

Un programa de preparacién a la jubilacién consistiria en realizar
un estudio de los trabajadores préximos a la jubilacién y de sus situa-
ciones personales, analizando sus necesidades, inquietudes, miedos y
perspectivas futuras. Realizando junto con los trabajadores un plan de
jubilacién, de modo que considere los aspectos que les sean de interés.

Un programa que contemple: celebracién de conferencias, charlas,
grupos de trabajo, entrevistas personales, entrevistas familiares, etc.
En ellos se tratard de presentar la jubilacién al trabajador, analizando
las novedades que conlleva esta nueva situacion, informando de sus
ventajas, asi como advirtiendo los posibles problemas que presenta
esta nueva etapa. Se informara sobre aspectos médicos (nuevas enfer-
medades y su prevencion, dietas...); vida en pareja (sexualidad, comu-
nicacidn...); aspectos juridicos, econdmicos, fiscales y de seguridad
social; aspectos culturales y de ocio; otras alternativas al trabajo remu-
nerado (voluntariados, asociacionismo, colaboraciones...); vy, en defi-
nitiva, presentar la jubilacién como un nuevo reto a la vida.

Los programas de preparacién a la jubilacién contarian con la par-
ticipacidn, por supuesto, del «pre-jubilado», asf como del trabajador
social y un equipo de asesores especializados en cada tema (médicos,
abogados, economistas, representantes de asociaciones...). También
consideramos muy importante el contar con la participacién de ex-
empleados, jubilados anteriormente, que hayan o no participado en
programas anteriores.

El empleo de estos programas se proyecta en un beneficio a la hora
de mantener mejores relaciones socio-laborales entre empleado y em-
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presario antes de la jubilacién. Destacamos la posibilidad de crear vin-
culos de colaboracién con el personal una vez jubilado, es decir, «co-
mités de expertos» que pueden seguir asesorando a la empresa. Ade-
mds, estas buenas relaciones permitirfan negociar mds facilmente la
jubilacién anticipada y el trabajador mantendria alto su sentimiento de
utilidad.

A modo de conclusién, tan sélo decir que el trabajo social en la
empresa privada constituye un verdadero reto en la actualidad.

Alo largo de este articulo hemos querido reflejar cudl podria ser el
papel de un trabajador social en la empresa, sefialando algunas de las
funciones que podria desempefiar. También, destacar cudl es la proble-
mdtica planteada en las empresas, problematica a la que no se suele
dar una solucién profesional, solucién que ayude tanto a empresarios
como a trabajadores.

Somos conscientes de nuestra limitacion a la hora de escribir este
articulo, asi como de la implantacién de algunas de las ideas en él
recogidas, dada la actual situacién de la politica de nuestras empresas.
Esperemos que las cosas cambien.





