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INTRODUCCION

1.

En el afio 2002 comienzan a regularse las empresas de insercion en diversas
Comunidades Auténomas, pasando a dar reconocimiento legal a unas estructu-
ras productivas que, siendo empresariales, no encajaban apropiadamente entre
las formas existentes y reconocidas de economia social, que a su vez cuentan
con una larga tradicion en Espana.

En la Comunidad Valenciana debemos esperar hasta el ano 2007 para que se
apruebe la Ley 1/2007 de 5 de febrero por la que se regulan las Empresas de
Insercion para fomentar la inclusion social. No mucho tiempo después, tiene
lugar la aprobacion de la Ley 44/2007 de 13 de diciembre para la regulacion del
régimen de empresas de insercién con rango estatal. En ambas se reconoce,
oficialmente, la obligatoriedad de contar con servicios de intervencién y acom-
panamiento para la insercién sociolaboral, aunque no se les denomina especifi-
camente asi como tampoco se concretan sus funciones ni obligaciones.

En todos los textos legales, a pesar de la diferencia de rango y de la variedad
territorial en que se desarrollan, se hace referencia a figuras profesionales espe-
cializadas en el acompanamiento de los procesos de integracién e insercion
sociolaboral de las personas mas vulnerables. Con distintas denominaciones
segun el territorio y la tradicién, hay un acuerdo generalizado en torno a la cali-
ficacion de los mismos como trabajadores acompafiantes.

2.

La Fundacién Novaterra' es una entidad de reciente constitucién que, sin
embargo, es heredera de la Asociacion La Coma Nova Terra. Dicha Asociacion
trabaja en la lucha contra la exclusion social por medio de la insercion laboral
desde el ano 1995. Hablamos pues de una larga y contrastada experiencia tanto
de la entidad como de las muchas personas que a ella se vinculan.

El 21 de septiembre de 2004 es registrada en el Registro de Fundaciones de la
Comunidad Valenciana y clasificada de caracter de asistencia social e inclusion
social el 26 de enero de 2006.

1 www.novaterra.org.es



Actualmente se mantienen las dos figuras, tanto de Fundacién como de Aso-
ciaciéon puesto que la mayoria de proyectos sociales realizados se han llevado
a cabo a través de la Asociacion La Coma Nova Terra dada la reciente creacion
de la Fundacion.

Los ambitos de actuacién de la Fundacién Novaterra son:

Formacidn para el empleo: habitos laborales, valores profesionales, habi-
lidades y destrezas propias de cada oficio.

Intermediacion laboral: acogida, orientacion laboral, busqueda de empleo,
gestion ofertas y demandas, empleo propio.

Sensibilizacién, investigacion y propuesta politica: propuesta de modelos
de intervencion, investigacion, denuncia, dialogo, etc.

Vertebraciéon y dinamizacion social: accion conjunta con entidades afines
a través del fomento de la formacién y el voluntariado.

La Fundacion Novaterra se propone promover, patrocinar o gestionar, planes,
programas, proyectos y acciones, propios o de otras entidades, orientados a la
consecuciéon de uno o mas de los siguientes objetivos:

Atender necesidades de formacion general humana y profesional, a tra-
vés de acciones e itinerarios de insercion sociolaboral de personas social
y culturalmente desfavorecidas.

Llevar a cabo acciones orientadas a atender carencias y necesidades de
colectivos con graves dificultades para acceder al mundo del trabajo.

Atender necesidades de personas con minusvalia o discapacidad, en lo
personal, en lo laboral y en la convivencia y el tiempo libre.

Contribuir a desarrollar y consolidar el tejido social y asociativo, favore-
ciendo la comunicacion y la colaboracién entre asociaciones y personas.

Promover la incorporacién progresiva a la vida asociativa y a los érganos
de direccion de la Fundacion.

Promover el estudio y la reflexion sobre la realidad social, como medio
para que su conocimiento y analisis oriente mejor la accidn que tiene que
cambiar la realidad.

Contribuir a desarrollar la conciencia de la sociedad civil y de los poderes
publicos acerca de la necesidad de que existan medidas y actuaciones
contra situaciones de marginacién y exclusion.



Colaborar en la creacion y difusion de una imagen positiva, ante la opi-
nion publica, de barrios y colectivos que estan en proceso de promocion
y desarrollo.

Difundir, en los grandes y pequenos proyectos de la Fundacién lleve a
cabo, la toma de conciencia de la necesidad de solidarizarse, de hecho,
con entidades, proyectos y personas del Tercer Mundo.

Fomentar, prestar apoyo econémico y juridico al nacimiento, desarrollo
y consolidacién de empresas de marcado interés social, en las que el tra-
bajo ayude a la dignificacion de las personas y el beneficio cumpla un fin
social.

Promover y patrocinar el desarrollo del espiritu emprendedor hacia ese
tipo de empresas y proyectos, especialmente entre los jovenes.

Recibir y gestionar recursos humanos y materiales para hacer viables las
actividades anteriores.

Atender necesidades de los jovenes, fomentando su asociacionismo y
apoyando las soluciones que ellos mismos encuentren para satisfacer sus
deseos y necesidades y resolver sus problemas.

Desarrollar acciones que fomenten entre los jovenes su participacion en
la dinamica social general y su asociacionismo entre ellos, fomentando su
formacion para la participacion en acciones de voluntariado social, ani-
macion sociocultural, creacion de autoempleo, etc.

Es en 1999 cuando, a través de la Asociacion La Coma Nova Terra, se crea IUNA
Promotora Social, S.A.%, promotora que tiene por objetivo prioritario la creacion
de empresas de insercion dirigidas a aquellas personas que encuentran serias
dificultades a la hora de su inclusion sociolaboral.

En el ejercicio 2007, [IUNA amplia su capital social contando con 477 accionistas,
siendo la Asociacion y la Fundacién sus mayores accionistas.

Actualmente IUNA cuenta con 5 empresas de insercion:

Port-Mail, S.L.: empresa de mensajeria que a su vez es centro especial de
empleo.

Impar Mantenimientos, S.L.: empresa de jardineria.

Mariola Sorells, S.L.: empresa de rehabilitacion de viviendas con crite-
rios de bioconstruccion de marcado caracter femenino.

2 www.iuna.org



¢ Contraste Comercio Sostenible, S.L.: distribuidora de productos y servi-
cios de la economia social y solidaria.

e Kruze Social ETT: empresa de trabajo temporal de caracter social.

La experiencia que tanto la Fundaciéon Novaterra como IUNA Promotora Social,
S.A. poseen en cuanto a la carencia de profesionales de referencia debidamente
cualificados dentro de las empresas de insercién y, en consecuencia de aquellos
que realizan labores de acompafniamiento sociolaboral de las personas mas vul-
nerables, nos lleva a realizar cursos de especializacion en dicha materia, puesto
que realmente existe un vacio en cuanto a la cobertura de estos perfiles profe-
sionales en el mundo universitario y laboral.

3.

El 24 y 25 de noviembre de 2006 la Fundacién Novaterra promovid un semi-
nario titulado “Balance empresarial de las Empresas de Insercién” en el que
participaron universitarios, empresarios, trabajadores acompafantes y gesto-
res de distintas empresas de insercion en la Comunidad Valenciana. En aquel
seminario se constaté que la figura del trabajador acompanante en la empresa
es elemento fundamental de intervencion para que el itinerario a recorrer por
el trabajador se realice con las garantias suficientes que permitan su insercion
laboral de forma auténoma y eficaz.

La experiencia de muchas empresas de inserciéon en todo el estado también
pone de manifiesto que no existen profesionales cualificados cuando llega el
momento de la busqueda y selecciéon de trabajadores apropiados para este per-
fil, siendo necesaria una adecuacion que permita asumir este puesto de trabajo
tan relevante para la consecucion satisfactoria de los objetivos de estas empre-
sas.

De todo lo expuesto se desprende y evidencia la gran dificultad de las empresas
de insercion para contar con profesionales cualificados para el desempeiio de
ciertos puestos de trabajo, no so6lo a nivel formativo sino también a nivel practi-
co y experiencial.

Esto no unicamente supone un handicap para las empresas de insercion, sino
también para los propios profesionales, los cuales se enfrentan a las mismas
dificultades a la hora de crecer y evolucionar como tales, en la medida en que no
disponen de un escenario que les permita desarrollar su espiritu colaborador,
empresarial y profesional.



4.

Se hace por tanto necesario realizar una aproximacion rigurosa a esta figura,
con el fin de complementar, matizar y definir tanto el perfil como la formacién
de base de aquellas personas, mayoritariamente del ambito universitario, que
dan o pueden dar cobertura a estos puestos profesionales de las empresas de
insercién. No cabe duda que, pese a la mayor especializacion de los titulos tanto
profesionales como universitarios que existe en la actualidad, los perfiles profe-
sionales del ambito de la integracion social, sin ser deficitarios ni inadecuados,
estan concebidos para un contexto de intervencion en el que realidades como
las de las empresas de insercién no tienen demasiada cabida, dando asi res-
puesta esas formaciones a necesidades sociales muy concretas que ni cubren
ni abordan de forma realista todo aquello que conlleva la gestiéon de empresas
de insercion y, en concreto, la gestién de los itinerarios de insercion que los
trabajadores acompanantes llevan alli a cabo con las personas que forman parte
de las mismas.

Ademas, hay un vacio importante en cuanto a la formacion continua de las per-
sonas con una experiencia acumulada en este trabajo. Siendo la experiencia
apropiada, dada la diversa procedencia de quienes ocupan esos puestos, su for-
macion tan heterogénea, no solo en cuanto al ambito profesional de origen sino
también al nivel de cualificacion que pueden acreditar, que parece sin duda muy
indicado contribuir a establecer patrones comunes de lenguaje y formacion que
permitan dar mayor sistematicidad y rigor a esa experiencia a fin también de
compartirla y rentabilizarla. Existe una necesidad a la hora de contar con un
espacio real de aprendizaje donde estos actores puedan adquirir, visualizar y
experimentar de primera mano oportunidades efectivas de trabajo.

5.

Asi pues, la Fundacion Novaterra se propuso aprovechar la convocatoria de sub-
venciones que la Obra Social del Bilbao Bizkaia Kutxa destind en materia de
I+D+I a accidn social en el ejercicio 2007/2008.

El proyecto presentado, aprobado y llevado a cabo por la Fundacion Novaterra
constaba de varias acciones, entre las que cabe destacar el disefio de un plan
de formacion para trabajadores acompafantes sin restricciones en el acceso al
mismo en funcion de la formacion de origen; la imparticion de dicho plan de
formacion a cargo de profesionales especializados en cada uno de los ambitos
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que lo conforman; asi como la publicacién de un documento, el que ahora pre-
sentamos, que sirva a modo de texto de referencia para el desarrollo de futuras
acciones formativas.

Esta publicacién forma parte de las acciones desarrolladas dentro del proyecto
financiado por la Obra Social del Bilbao Bizkaia Kutxa y la Fundacién Novaterra
en relacion a la definiciéon y formacioén de la figura del trabajador acompanan-
te; una figura que previsiblemente no formara parte s6lo de la plantilla de las
empresas de insercién en el futuro cercano, sino también de empresas ordina-
rias en las que se contemple, dentro de la politica de responsabilidad social, la
posibilidad de contribuir al desarrollo de itinerarios de formacion normalizado-
res.

Tres son los objetivos que, con esta publicacion, se plantean como ejes funda-
mentales:

e Formar profesionales en un nuevo perfil laboral especifico, el trabajador
acompanante, que responda a las necesidades detectadas en la insercién
sociolaboral de personas de baja empleabilidad.

e Fomentar el conocimiento de esta figura y favorecer su difusion también
como puesto que tiene cabida en las estructuras productivas de aquellas
empresas y administraciones que lleven a cabo politicas de desarrollo
social a través de la insercion laboral.

e Ofrecer a empresas y entidades que trabajan en la insercién sociolaboral
de personas mas vulnerables un apoyo para la formacion y reflexion de
sus plantillas de trabajadores acompanantes que contribuya a cualificar-
los en mayor medida.

6.

A fin de dar respuesta a estas pretensiones, este volumen consta de 12 capitulos
que corresponden a tres partes o ambitos diferenciados en el ejercicio profesio-
nal de los trabajadores acompanantes.

Los tres primeros capitulos forman parte de una seccién en la que se contextua-
liza el trabajo de las empresas de insercion social.

Por un lado, el capitulo primero ubica el papel de los Servicios Sociales, en cuyo
marco tiene lugar la accion de inclusion social que da sentido a las empresas de
insercion social.



En el segundo capitulo, se destacan las caracteristicas de las personas en proce-
so de inclusion, con una base empirica importante a la vez que contrastada con
literatura relevante.

En el tercer capitulo, se entra al detalle de los multiples recursos que pueden
existir para el apoyo a los procesos de insercion. El conocimiento detallado de
estos recursos, asi como el mas sistematico de los Servicios Sociales y de los
perfiles de intervencion es una demanda antigua de los trabajadores acompa-
nantes actualmente en ejercicio y confiamos que estos capitulos vengan a satis-
facer la misma.

A continuacion se presentan los capitulos centrales de la obra, en los que se
detallan los elementos que intervienen en los procesos de insercion social en
el seno de las empresas de insercién: desde su constituciéon como empresas
productoras de bienes y servicios a los procesos mas habituales de diagnéstico
de empleabilidad y configuracién de los itinerarios de insercién con sus distin-
tas etapas. Obviamente, este trabajo que es de planificacion tiene su correlato
necesario en el saber hacer en las distancias cortas, las relaciones laborales,
personales y también pedagoégicas que tienen lugar en las empresas de inser-
cion; la intervencion de distintas figuras y roles profesionales para conseguir los
objetivos, los recursos formativos al alcance de esas figuras para desempenar
el acompafniamiento y propiciar los procesos de aprendizaje asi como la gestion
tanto economica como de los recursos humanos para garantizar la sostenibili-
dad empresarial del proyecto.

Finalmente, el volumen se cierra con tres capitulos en los que se entra a deta-
llar cuestiones vinculadas a la salud de los trabajadores de insercidn, en tres
dimensiones que con frecuencia confluyen en no pocos de ellos y que afectan de
manera directa a su desempeno profesional: conductas adictivas, salud mental y
salud reproductiva. Una vez mas, la demanda expresada por numerosos traba-
jadores acompanantes nos exigia abordar estas cuestiones en lugar de ignorar-
las, postergarlas o remitirlas a otras publicaciones especializadas, que también
existen.

En todos los capitulos se da cuenta, como no podria ser de otra manera, de tex-
tos y fuentes de referencia, conscientes como somos que esta obra no agota, ni
mucho menos, el contenido que aborda. Nos parece, eso si, que viene a llenar
un hueco existente hasta ahora, cuando cada vez hay mas publicaciones que, en
torno a las empresas de insercién, abordan otras cuestiones igualmente rele-
vantes: la gestion econdmica, las herramientas profesionales o su papel en los
procesos de insercion entre otros.
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7.

Desde la Fundacién Novaterra queremos agradecer a todas las personas y enti-
dades que han posibilitado la edicion de esta publicaciéon. A la Obra Social del
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por este proyecto, que ha permitido su desarrollo y ejecucion, asi como a Comi-
siones Obreras del Pais Valenciano por facilitar la realizaciéon del curso en sus
instalaciones situadas en el edificio 1° de Mayo de Valencia.

A los profesionales que impartieron docencia en el curso que se llevo a cabo de
febrero a junio de este ano y que, a raiz del mismo, han elaborado los capitulos
que se presentan en esta publicacion, asi como a otros profesionales que partici-
paron del proyecto como son Fernando Casado, Xavier Orteu Guiu y M?* Juana
Boronat i Nules.

Gracias igualmente a todo el equipo humano de la Obra Social de la BBK asi
como de la Fundacion Novaterra que han apoyado esta iniciativa desde sus
ambitos y experiencia de trabajo, y a todas aquellas entidades, publicas y/o pri-
vadas que se han hecho eco del mismo.

A Paco Contreras Comeche en quien se ha depositado todo el trabajo de diseno
y maquetacion asi como a Carena Editors, S.L. que aposté por su publicacion.

Finalmente no queremos dejar de agradecer la participacion de todos y cada
uno de los alumnos que realizaron el curso, asi como a las personas en proceso
de insercién sociolaboral, los auténticos motores que han provocado y promo-
vido este proyecto y que son, sin duda alguna, quienes nos empujan a seguir
luchando por aquello en lo que creemos.

Valencia, octubre de 2008
Nuria Gonzalez Garcia
Fundacion Novaterra. Fundacion de la Comunidad Valenciana
Fernando Marhuenda Fluixa?®

Universitat de Valencia Estudi General
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lidad: La gestion de itinerarios de insercion de colectivos vulnerables’



LOS SERVICIOS SOCIALES

Felipe Alcala Santaella Casanova

Jefe de Seccion de Estudios y Planificacion
Concejalia de Bienestar Social e Integracion
Ayuntamiento de Valencia.

1.

Introduccion

En este capitulo se quiere ofrecer una vision de los Servicios Sociales que acer-
que al lector a un conocimiento de su objeto y de las cuestiones mas relevantes
en torno a ellos. Con este propésito desarrollaremos los tres siguientes bloques
basicos de contenidos:

a.

C.

Presentaremos inicialmente una caracterizacion de los Servicios Socia-
les que nos ayude a encuadrarlos como un sistema publico relativamen-
te reciente, que sigue la estela de sus hermanos mayores hace tiempo
consolidados en nuestro pais —el sistema de salud, el sistema educativo,
el sistema de pensiones-, a la hora de dar respuesta a las necesidades
y demandas de los ciudadanos espanoles, conforme se ha ido desarro-
llando nuestro Estado de bienestar. Esta descripcion inicial incluira la
delimitacion conceptual, el objeto de su intervencion, y su clasificacion y
estructura organizativa, fundamentalmente.

Seguira una exposicion de cuestiones que nos parecen relevantes en
estos momentos: ¢;responden los Servicios Sociales de hoy dia a las gran-
des cuestiones que tradicionalmente han sido atendidas: los problemas
individuales y familiares provocados por dificultades econdmicas, de tra-
bajo, vivienda, enfermedad, aislamiento social...?, ¢shan aparecido nuevas
cuestiones producto de las transformaciones contemporaneas de nuestra
sociedad?... En cualquier caso, sean unas u otras las cuestiones, las for-
mas de respuesta, ¢son las mismas?, ¢cuales son, en definitiva, los princi-
pales temas que centran el debate actual sobre los Servicios Sociales en
nuestro pais?

Al final de la exposicion, proyectaremos una mirada hacia el futuro. A
partir de los diagndsticos sobre la situacion actual, ¢cuales son las prio-
ridades de intervencion de los Servicios Sociales a finales de la prime-
ra década del siglo XXI?, ¢qué propuestas cabe recoger desde la accion
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2.1.

publica y desde el resto de fuentes de bienestar -los grupos primarios,
el mercado, el tercer sector- que orienten las actuaciones en materia de
bienestar social?

La delimitacion conceptual

La politica social

La nocién de politica social tiene una gran tradiciéon y esta muy extendi-
da, pero es muy ambigua. En realidad, no es facil definir exactamente
qué es la politica social. La cuestion es tan importante, afecta tanto a la
vida de los ciudadanos/as de una sociedad moderna, asi como a la distri-
bucién material de los recursos materiales de nuestras sociedades, que
no podemos extranarnos de que los autores que han tratado esta cues-
tién no acaben de ponerse de acuerdo sobre ella. En cada autor subyace
una ideologia y eso hace que el término politica social quiera decir cosas
bien distintas segun el que la utilice. Seguiremos a continuacion la posi-
cion expuesta por Demetrio Casado, aqui también con Encarna Guillén,
en una de sus obras divulgadoras de politica social y Servicios Sociales
(2001, pp. 66 v ss.).

En cuanto a los contenidos, unos la utilizan para referirse so6lo a las actua-
ciones de los sectores de fin directamente social (sanidad, educacion,
empleo, etc.). Otros amplian la nocién a cualquier actuacion que busque
un efecto social, sea parte de dichos sectores o de cualquier otra clase:
inversiones que inciden en el empleo, politica lingiiistica pro equipara-
cion de oportunidades, medidas relativas a la inmigracion, etc.

También encontramos divergencias en cuanto a los protagonistas de la
politica social: para unos es una funcién exclusiva de los poderes publi-
cos; para otros, también hacen politica social los sindicatos, ciertas aso-
ciaciones y fundaciones, las cajas de ahorro, incluso empresas lucrativas
con actuaciones sociales (prevencién de accidentes, prevision econdmica
complementaria, mecenazgo...).

Sobre la primera cuestion (la definicién por los contenidos) optamos por
una nocion extensa de politica social. Las definiciones centradas en los
medios parecen muy corporativistas: lo importante son los efectos en las
personas. La salud de una persona no depende tan so6lo de los hospitales
y otros servicios sanitarios, también depende de los sistemas de canali-
zacién y distribucién del agua, de la alimentacion, de la seguridad vial y



1. Los Servicios Sociales

laboral, de la proteccion del medio ambiente, etc. Del mismo modo, la
atencion a la infancia no se hace sélo a través de los Servicios Sociales
para los nifios/as, sino que cuentan mucho también, por ejemplo, el dere-
cho de familia y la proteccion de menores, las prestaciones familiares de
la Seguridad Social, la dotaciéon de parques y espacios de ocio, la progra-
macion de television, etc.

e En lo que se refiere a los protagonistas, la cuestion es mas compleja.
Parece que una funcion idéntica debe recibir el mismo nombre con inde-
pendencia de quien la realice y, en ese sentido, hacen politica social los
poderes publicos, los sindicatos, las asociaciones y fundaciones y las
empresas que buscan efectos sociales con sus actuaciones. Ahora bien,
en las sociedades industriales occidentales caracterizadas por un Estado
moderno, las instituciones (la constitucion y las leyes principalmente) y
los poderes centrales (legislativo, ejecutivo y judicial) del mismo tienen
un papel importantisimo en la regulacién de las relaciones sociales, en la
distribucidén de los recursos, en las posibilidades de participacion de los
ciudadanos / as, etc. Es decir, todo ese conjunto de reglas y pautas esta-
tales orientadas a producir efectos sociales son consideradas la politica
social por antonomasia.

e Apuntadas estas premisas podriamos entender por politica social el dise-
fio y la ejecucion programada y estructurada de todas aquellas iniciativas
adoptadas para atender una serie de necesidades consideradas basicas
para la poblacion, con arreglo al baremo de civilizacion caracteristico de
las sociedades industriales avanzadas (Ricardo Montoro, 1997, pag. 34).

¢ Y hay que insistir en que sus contenidos dependen de los poderes publi-
cos de manera fundamental, pero también y cada vez mas de las entidades
privadas con o sin animo de lucro. De hecho, los limites entre lo publico y
lo privado son muy imprecisos y estan en constante redefinicion.

e Respecto a la atencién de las necesidades basicas, en términos conven-
cionales, figuran: la salud, la educacion, el trabajo, el derecho a una jubi-
lacion digna y, en general, el mantenimiento de unas condiciones gene-
rales que impidan la marginacion en cualquiera de sus formas. Pero hay
que tener claro que ese listado no es exhaustivo. Las necesidades son
cambiantes en el tiempo y en el espacio. Puede que lo que haya sido muy
importante hace cuarenta anos hoy no lo sea o lo sea menos o, al contra-
rio, que lo que hoy nos parezca fundamental, hace cuarenta anos apenas
ni se pensara en ello. Y cuestiones hoy importantisimas dentro de un
tiempo dejaran de serlo y, probablemente, apareceran otras nuevas. Asi
se han incorporado en tiempos no muy lejanos asuntos como la defensa
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del medio ambiente, la proteccién de la infancia, la proteccion de las per-
sonas mayores, la igualdad de género, la lucha contra la violencia machis-
ta o la atencion a las formas matrimoniales no convencionales, como son
las parejas de hecho.

Esta variedad de contenidos, al depender de consensos histéricos concre-
tos producidos en sociedades determinadas, hace que resulte imposible
su identificaciéon absoluta y perfecta con un régimen politico especifico.
Incluso podemos encontrar actuaciones de politica social en regimenes
de signo politico opuesto: asi, podemos hablar de politica social en un
sistema de caracter neoliberal y, en su dia, podiamos hacerlo de politi-
ca social en un pais de socialismo real. Por supuesto, también podemos
hacerlo, y con comodidad, en los paises de influencia socialdemocrata.

Sin embargo, desde el punto de vista histérico, la idea de politica social
ha estado y estd intimamente unida a la figura del Estado. De hecho,
una buena manera de entender la politica social es como el instrumento
caracteristico del Estado moderno que ha permitido, por un lado, dismi-
nuir los conflictos sociales que venian arrastrandose desde el siglo XIX y,
por otro, conseguir un grado relativo de equiparacion social bajo la forma
del bienestar colectivo que ha caracterizado especialmente a los paises
europeos desde el final de la II Guerra Mundial. A ese Estado se le ha
conocido como Estado benefactor, Estado protector o, mas habitualmen-
te, Estado de bienestar (Montoro, 1997, pag. 35).

El Estado de bienestar

A pesar del acuerdo bastante general de etiquetar las democracias occi-
dentales como Estados de bienestar (al menos desde finales de la II
Guerra Mundial hasta los afos setenta), los intentos de definicion de las
propiedades de los Estados de bienestar son muy dificiles, por divergen-
tes y dependientes de las tradiciones nacionales. Con el mismo térmi-
no se entienden realidades profundamente distintas, al ser el resultado
de ideas y fuerzas politicas y sociales muy diferentes. Hay que senalar
tres pilares ideolégicos fundamentales (Virgilio Zapatero, 1987):el pensa-
miento conservador (el logro de la integracion social mediante las teorias
funcionalistas de la modernizacién); el pensamiento liberal (Beveridge y
Marshall: la superacion de la pobreza que impide ejercer la libertad ), y
el pensamiento socialista (el camino al socialismo mediante la abolicion
de las desigualdades).
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e Su definicién viene dada por los problemas a los que los Estados de bien-
estar intentan dar respuesta, que son:

a. La seguridad: la provision de bienes y servicios para satisfacer
necesidades basicas, especialmente en cuanto a sanidad, educa-
cion, vivienda e ingreso.

b. La igualdad: amortiguar las diferencias de poder en las relacio-
nes sociales, derivadas de las diferencias de estatus econémico y
social: de ahi las politicas de proteccion del trabajador o los esfuer-
zos para reducir las diferencias en educacion y en ingresos entre
los grupos sociales.

c. Lalibertad: extender la libertad de los individuos frente a las cons-
tricciones del mercado de trabajo y de los grupos primarios.

d. Laintegracion social: procurar la integracion social de unas socie-
dades que deben reducir el conflicto entre sus miembros.

e Desde un punto de vista historico, las diversas legislaciones sociales de
los Estados de bienestar fueron consecuencia del desarrollo del capitalis-
mo en el siglo XIX, pero siendo esto cierto no lo explica todo. Concebir
el Estado de bienestar exclusivamente con la dinamica del capitalismo, es
decir, como movimiento compensador destinado a corregir los desequili-
brios econémicos y sociales de aquél es insuficiente. Hay otros procesos
que hay que considerar también junto a este planteamiento y que nos dan
una vision mas completa. Asi hay que tener en cuenta por ejemplo los
retos culturales de la modernidad, la emergencia de la economia mundial
y el imperialismo.

e Los distintos Estados de bienestar, pese a su variedad, presen-
tan una serie de caracteristicas comunes (Aliena, 1992).
Un Estado de bienestar es:

a. Un Estado que proporciona seguridad econémica y Servicios
Sociales para algunas categorias de sus ciudadanos (cuando no
para todos).

b. Un Estado que pretende una redistribucién de recursos de los
ricos a los pobres.

c. Un Estado que pretende la seguridad de sus ciudadanos, asi como
la igualdad entre ellos.

d. Un Estado que es explicitamente responsable del bienestar basico
de todos sus miembros.

17



La figura del trabajador acompanante.

e. Un Estado que instituye los derechos sociales como parte de la
ciudadania.!

e Todas estas definiciones tienen en comun que no definen las propieda-

des de un Estado, sino solo los aspectos de bienestar de un Estado. Si se
habla de una democracia occidental como Estado de bienestar se entien-
de que tendra también una serie de propiedades adicionales: gobierno
democratico, derechos politicos y civiles, constitucionalismo.

¢ Ya no es valida la definicion tradicional de la politica social de los Estados

de bienestar como intervenciéon secundaria (ex — post), o por lo menos
no es tan valida como lo ha sido. Cada vez hay menos fronteras entre
politica econémica y politica social y, frente a la vieja idea de la politica
social como elemento reparador, por ejemplo, frente a los dafnos de la
actividad econdmica, surge cada vez con mas fuerza el planteamiento de
la prevencion. Dicho con otras palabras: frente a la imagen de la actua-
cion del Estado de bienestar de compensacion de las desigualdades y
disfunciones generadas por el sistema socioeconomico, esforzandose en
acabar con la pobreza, o alcanzar una cierta redistribucion a través de
la fiscalidad, la educacion, la politica de vivienda, la sanidad..., aparece
una nueva definicién de la politica social de los Estados de bienestar que
supone una mayor iniciativa; por ejemplo, las iniciativas de los gobiernos
para alterar directamente el comportamiento de empresarios y trabaja-
dores.

El Estado de bienestar tiene que considerar y potenciar la “nueva esfera
publica”: la produccién de bienes como resultado de agentes estatales y
no estatales.

Los Servicios Sociales

Desde la transicion politica a la democracia, aparecen los Servicios Socia-
les en nuestro pais como un sistema publico de proteccion social, dirigi-
do a todos los ciudadanos/as, y superador de las acciones benéficas y
asistenciales del pasado.

Podemos definir los Servicios Sociales como un sistema de proteccion
social, al igual que lo es la educacidn, la sanidad, etc. Se componen de un
conjunto de recursos, actuaciones y prestaciones que tienden a prevenir,
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tratar y eliminar cualquier causa o situacion de marginacion o desigual-
dad social, asi como garantizar el pleno desarrollo de la persona en el
seno de la sociedad.

Y su objetivo basico es lograr una mayor calidad de vida y bienestar
social para todas las personas, por medio de actuaciones globales de pre-
vencion de necesidades, asistencia e insercion de personas y colectivos
con carencias que por diferentes circunstancias personales y/o sociales
necesitan actuaciones especificas para su normalizacion social.

Las principales notas definitorias de los Servicios Sociales serian por
tanto:

- Constituyen la realidad en que se concretan las politicas sociales.

- Son un sistema de proteccion social, junto a la Seguridad Social
y la sanidad, pero éste es un sistema reciente (apenas 25 anos).
Junto a la educacion, sanidad... y otros sistemas conforma nuestro
modelo de Estado de bienestar.

- Estan dirigidos al conjunto de la poblacién, aunque refuerzan su
accion en aquellas personas que requieren una atencion especifica
en la sociedad, como los menores, las personas con discapacidad,
etc.

- Concilian la asistencia con la prevencion y la promocion social.

- No son algo graciable, sino un derecho derivado de la Constitu-
cion, si bien con referencias indirectas en el texto, que tiene todo
ciudadano/a por el mero hecho de serlo. Son por tanto una res-
ponsabilidad ineludible de la administracion.

e La Constitucion de 1978 habia introducido una importante novedad al

implantar el Estado de las Autonomias. Frente al modelo de Estado ante-
rior, unitario y centralizado, se regula la organizacion territorial del Esta-
do en municipios, provincias y comunidades auténomas.

Con la Constitucién se da el primer paso y su desarrollo posterior se plas-
ma sobre todo en dos direcciones:

a. Desarrollo normativo:

- Aprobacién de 17 Estatutos de autonomia: todos con refe-
rencias a los Servicios Sociales.

- Aprobacion de 17 leyes autondmicas de Servicios Sociales.
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- Aprobacion de la Ley de Bases de Régimen Local que reco-
noce a los municipios competencia propia en la prestacion
de Servicios Sociales (v ademas sefiala la obligatoriedad en
los que tienen mas de 20.000 habitantes).

b. Reordenaciéon administrativa:

- Proceso de transferencias, instalaciones, personal y crédi-
tos econdmicos, desde la administracion central a las admi-
nistraciones autonomicas.

- Creacion de estructuras administrativas de gestion de Ser-
vicios Sociales:

- Ministerio de Asuntos Sociales (Administracion estatal).
- Consejerias autonémicas (Administracién autonémica).

- Concejalias municipales (Administracion local).

Asi, la distribucion de competencias en el marco del Estado autonomico queda

como sigue:

e Administracion estatal: Seguridad Social.

Administracién autonomica (comunidades auténomas): funcio-
nes de planificacion, coordinacién, inspeccién, estudios, control
y seguimiento de los Servicios Sociales de atencién primaria y el
desarrollo de los Servicios Sociales especializados.

Administracion local (municipios y provincias): funciones de ges-
tién, ejecucion y desarrollo de los Servicios Sociales de atenciéon
primaria en su ambito territorial.

e Normativa, niveles de intervenciéon y competencias:

Principales ambitos de referencia: Estado: Constitucion 1978, Ley
Base Régimen Local 1985 y Plan Concertado entre administracio-
nes, 1988. Generalitat Valenciana: Ley Servicios Sociales 1997.

2 niveles de intervencion: Servicios Sociales generales: caracter
universal y polivalente. Competencia municipal. Servicios Sociales
especializados: sectores determinados de poblacion (infancia, per-
sonas mayores, minorias étnicas, etc.). Atencién especifica. Com-
petencias basicamente de la Generalitat, pero se esta dando una
creciente asuncion de éstas por los ayuntamientos.
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e Comentaremos dos de sus principales caracteristicas (Setién y Arriola,
1997, p. 332y 333):

1. Servicios dirigidos a toda la poblacion (junto a la priorizacion de
atencion a los colectivos mas desfavorecidos):

Este principio de universalidad viene recogido en todas las
leyes autonomicas de Servicios Sociales y se basa en el arti-
culo 14 de la Constitucién que habla de la igualdad de los
espaiioles ante la ley, sin posibilidad de discriminacién por
ningun motivo.

Sin embargo:

Hay un gran desconocimiento de la poblacién sobre el con-
tenido de los Servicios Sociales.

La atencién de hecho no es universal, sino dirigida en la
practica solo a los pobres, por:

Politica de restriccion presupuestaria
Equipos profesionales limitados
Problematicas sociales en aumento...

Asi, la prevencién y la promocién (que tienen como objeti-
vo la poblacién en general y que constituyen la aplicacion
del principio de universalidad) han pasado hoy a segundo
plano.

2. Responsabilidad publica: Quiere decir que es funcién de los pode-
res publicos garantizar el sistema de Servicios Sociales, coordi-
narlo y promoverlo. Y entendemos que no sélo desde la oferta
publica, sino articulando las de otros agentes (salvando la autono-
mia institucional de cada uno). Pero es fundamental la funcion de
promocion.

* Los 2 niveles de intervencion:

a.

Nivel primario: Servicios Sociales generales, comunitarios
o de atencién primaria. Son los dirigidos a la poblacién en
general, para atender sus necesidades sociales, cubriendo
aquellos aspectos basicos que puedan afectar al bienestar
de la persona de forma integral.
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Tienen caracter universal y gratuito y su competencia
corresponde a las administraciones locales, es decir, a los
ayuntamientos. Los municipios desarrollan estos Servicios
Sociales generales a través de un equipo social de base, ubi-
cado en centros sociales o en los propios ayuntamientos. En
el caso de las ciudades con mayor poblacién, existen varios
centros sociales distribuidos por distritos o barrios. En fun-
cion del lugar de residencia, cada persona tiene asignado un
centro social.

* Las caracteristicas de este primer nivel de atencion son las
siguientes:

Es un sistema de atencion novedoso respecto a épo-
cas pasadas.

Se impulsa gracias al acuerdo de cooperacion econé-
mica y técnica entre la administracion central y las
comunidades auténomas para garantizar la presta-
cion de servicios basicos en los municipios: Plan con-
certado de prestaciones basicas (1988).

Es el primer nivel de acceso al sistema de proteccion
para toda la poblacion.

Tiene caracter territorial (estan dirigidos a un area
geografica concreta) y descentralizado.

Son servicios polivalentes (para todo tipo de pobla-
cion y ademads satisfacen necesidades de diversa
naturaleza).

Son la via de canalizacion hacia los Servicios Sociales
de caracter secundario mediante la evaluacion de las
situaciones.

Son una plataforma idénea de coordinaciéon entre
recursos publicos y privados de la zona, para evitar
duplicidades.

Cumplen una importante funcién de deteccion de
necesidades, base prioritaria para la planificacién de
las politicas sociales.

Potencian la vida comunitaria y promueven e impul-
san el asociacionismo.
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Todos los inmigrantes, sin distincion, pueden acce-
der a los Servicios Sociales generales, mientras que
el acceso a los Servicios Sociales especializados esta
restringido unicamente a los residentes.

* Sus programas y prestaciones basicas son (con estos u
otros nombres parecidos se recogen en todas las leyes de
SSSS):

Informacion y orientacion sobre derechos y recur-
sos, con el objetivo de facilitar la igualdad de opor-
tunidades.

Apoyo ala unidad de convivencia y ayuda a domicilio,
con el objetivo de facilitar la convivencia y la autono-
mia personal en el ambito familiar y su entorno natu-
ral.

Acogida/alojamiento alternativo, para facilitar una
estructura basica de relacién y convivencia, ante
situaciones que requieren la acogida en familias sus-
titutas o alojamiento en viviendas tuteladas y/o cen-
tros residenciales.

Prevencidn e insercion, para posibilitar las condicio-
nes personales y sociales para la participaciéon en la
vida social.

Cooperacion social, para fomentar la solidaridad y la
responsabilidad social de la comunidad ante situacio-
nes de necesidad del entorno.

b. Nivel secundario: Servicios Sociales especializados, espe-
cificos o sectoriales. Este segundo nivel se caracteriza por
la prestacion de una atencién mas especifica en el plano
técnico y profesional, dirigida a sectores de poblacién con
caracteristicas o circunstancias especiales (tercera edad,
menores, discapacidad, mujeres...).

Su competencia corresponde basicamente a la Generalitat,
aunque pueden ser gestionados también por ayuntamientos
y entidades de iniciativa social.

* Las caracteristicas de este segundo nivel de atencién son:
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Desarrolla los servicios especializados, es decir,
aquellos que se organizan y gestionan en funcién de
los colectivos de poblacién a los que van dirigidos:
infancia, mujeres, personas mayores, personas con
discapacidad, personas drogodependientes, minorias
étnicas e inmigrantes, transeuntes y personas sin
techo...

También presentan la acepcion de mayor comple-
jidad técnica de la intervencion o a la necesidad de
equipamientos especificos.

En ellos el acceso de los usuarios se realiza de forma
indirecta, por derivacion.

Tienen caracter temporal o permanente, segun las
situaciones que se atiendan (comunidad terapéutica
de desintoxicacion, residencia de disminuidos psiqui-
cos profundos...).

Son servicios de caracter restringido.
Necesitan equipos técnicos multiprofesionales.

La iniciativa privada, lucrativa o sin animo de lucro,
juega un papel importante en su gestion.

* Sus funciones son:

Las relacionadas con los objetivos de los Servicios Sociales
en general (prevencion, asistencia e insercién), pero aqui
hay que destacar:

Incidencia en la gravedad de las situaciones
Incidencia en la asistencia y la reinsercion

Atencidn a las situaciones que no se pueden abordar
desde el nivel de atencién primaria

Hay que hacer una mencion también a los principales equipamien-
tos caracteristicos de este nivel de atencién especializada, como
son los centros de dia para personas mayores o para menores y
jovenes, las residencias, las viviendas tuteladas para personas con
discapacidad, personas mayores..., los centros ocupacionales, los
albergues para transeuntes y personas sin techo, los talleres de
insercion, etc.



1. Los Servicios Sociales

Dos ultimas cuestiones importantes a destacar son las relaciones
que se establecen entre los diferentes agentes o esferas del bien-
estar y su implicacion en el sistema de Servicios Sociales, y la inte-
rrelacion entre el propio sistema de Servicios Sociales y el resto
de sistemas de bienestar social.

Respecto al primer punto (en realidad, las relaciones entre lo publi-
co y lo privado), de hecho, todas las leyes de Servicios Sociales
insisten en que éstos son de responsabilidad publica. Pero reco-
gen y reconocen las actividades de la iniciativa social, consideran-
dola como colaboradora del sistema publico de Servicios Socia-
les. Asi, es interesante tener como referencia de los principales
agentes del bienestar social (la familia y otros grupos primarios, el
tercer sector, el mercado y el Estado) los recursos y principios que
caracterizarian a cada uno de estos actores. Quedarian definidos
de la siguiente manera:

a. Fuentes plurales de produccion de bienestar vs monopolio
de los poderes publicos.

Familia y otros grupos primarios:
Recursos: apoyo social
Principios: amor, obligacion, reciprocidad
Organizaciones voluntarias/profesionales
Recursos: prestaciones privadas

Principios: gratuidad y altruismo/capacidad
de pago

Mercado:
Recursos: bienes y rentas de mercado

Principios: capacidad, mérito, suerte, oportu-
nidad

Estado (sanidad, educacién, SSSS...):
Recursos: prestaciones sociales
Principios: derecho, justicia social
b. Politicas publicas resultantes en cada ambito:

En la esfera de los grupos primarios:
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Politica familiar
Politica de desarrollo comunitario

En la esfera de las organizaciones voluntarias y/o
profesionales:

Politica de fomento del voluntariado
Politica de subvenciones
En la esfera del mercado:

Politica econémica (de empleo, de formacion
profesional y ocupacional...)

En la esfera estatal:

Politica social

Respecto al segundo punto, la interrelaciéon entre el sistema de
Servicios Sociales y el resto de sistemas de bienestar social, se
observa que los retos son, sobre todo, los elementos fronterizos
con otros sistemas:

Con salud: lo sociosanitario.

Con empleo: la insercion de personas y colectivos desfavo-
recidos.

Con educacién: los temas relacionados con jévenes y ado-
lescentes (fracaso escolar, programas de garantia social...).

Con vivienda: las situaciones de infravivienda.

Con rentas, pensiones: los problemas de subsistencia.

De aqui la importancia de la transversalidad y la coordinacion de
las actuaciones, por multiples razones de principio, ademas de las
obvias de eficacia, eficiencia y busqueda de sinergias positivas.

5. El debate sobre cuestiones emergentes

En esta segunda parte abordaremos algunas de las cuestiones fundamentales
de reflexion y debate que se plantean en estos momentos en torno a los Servi-

cios Sociales.



5.1.

1. Los Servicios Sociales

¢A qué tratan de responder hoy los Servicios Sociales?

Parece que hoy los Servicios Sociales tratan de dar respuesta, tanto a los viejos
problemas objeto de la politica social, como a las nuevas necesidades, producto
de las transformaciones econémicas, sociales y culturales que se estan dando
en nuestras ciudades y que estan ocasionando un aumento de vulnerabilidad
social y riesgos de exclusion. Intentemos concretar algo mas:

a.

b.

Viejos problemas objeto de la politica social:

Los Servicios Sociales dan respuesta a las necesidades “clasicas” de la
poblacién (informacién, convivencia, insercién, cooperacion...) a través
de los programas de prestaciones basicas de Servicios Sociales generales.
Y también dan respuesta a las necesidades de colectivos especificos tra-
dicionalmente atendidos (personas con discapacidad, menores, jévenes,
mujeres, minorias étnicas, drogodependientes...). Pero lo importante es
destacar que estos problemas y necesidades tradicionales hoy presentan
una nueva cara debido a las recientes transformaciones demograficas,
socioecondmicas y culturales. Para las nuevas situaciones ya no sirven
las viejas respuestas, por lo que hace falta un nuevo modo de entender
los Servicios Sociales.

Nuevos problemas causados por las dinamicas sociales:
- Debidos a los cambios demograficos:
- Envejecimiento de la poblacion.

- Los cambios en la estructura y funciones de las familias.

El creciente acceso de la mujer al trabajo.
- El crecimiento del fenémeno inmigratorio.
- Debidos a los cambios socioeconémicos:
- Los fenémenos de “nueva pobreza”.

- La persistencia en la situacion de desempleo y los nuevos
trabajos precarios.

- Laprecariedad laboral o econémica de distintos colectivos:
Parados de larga duracion.
Mayores de 45 anos.

Mujeres con cargas familiares.
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Personas con minimos vitales y situaciones de depen-
dencia.

- Laincidencia de las nuevas tecnologias de la Sociedad de la
Informacién

- Debidos a otros factores relacionados con la exclusion:
- Los problemas socioeducativos, como el fracaso escolar.
- Los déficits de vivienda.
- El crecimiento en una familia vulnerable.
- Laexistencia de discapacidades y de problemas de salud.

- Las personas con minimos vitales o situaciones de grave
dependencia.

- Las situaciones de malos tratos, abusos sexuales, violencia
doméstica.

- Debidos a los cambios ligados a las formas culturales y a las
nuevas exigencias de calidad de vida:

- Las necesidades de vivir de otra forma el espacio urbano y
los servicios:

El medio ambiente.
La oferta cultural y social.

El acceso a la informacién y la educacion.

La intervencion de los Servicios Sociales ante estos problemas plantea diferen-
tes dudas derivadas de la formulacion de principios doctrinales y organizativos
que se han mantenido inalterables e indiscutidos desde que se construyeron los
Servicios Sociales en nuestro pais hace algo mas de veinte anos. La reflexion
puede abarcar muchos temas:

qué se entendia y qué se entiende por “normalizacion”
por universalidad o selectividad

por trabajo comunitario

qué se entendia y se entiende por prevencion

por insercion

por actuacidén polivalente, global e integral
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e por cooperacion y participacion

e qué sentido tenia y tiene hoy la diferenciaciéon entre atencién primaria y
servicios especializados

e por qué hablar de sectores
e quién es el eje de nuestra intervencion, la persona o la familia

e qué es eso que llamamos coordinacién...

5.2. Debates centrales en la reflexion sobre los Servicios Sociales:

1. La discusién de principio: el dilema universalidad — selectividad.

- Sin entrar en materia, planteamos algunas cuestiones que requie-
ren un posicionamiento ineludible:

- ¢Asegura el sistema el acceso de toda la poblacion a los
recursos sociales?

- ¢Debe el sistema, dadas las restricciones presupuestarias y
de gasto publico, generar limites de acceso?

- ¢Puede ser una solucion el copago de servicios para la fran-
ja media de la poblacion?

- ¢Debe priorizarse la atencion a los colectivos desfavoreci-
dos o excluidos?

- ¢Qué ventajas e inconvenientes presenta cada modelo?

2. ¢Mejora el sistema las situaciones de las personas? ;Nos da mas seguri-
dad y autonomia?

- Unos piensan que si: el sistema proporciona una cierta seguridad
y cobertura (aunque sea limitada). Un ejemplo: las medidas de
conciliacion de la vida familiar y laboral.

- Sin embargo, hay muchas opiniones criticas: dudas sobre la capa-
cidad de vertebracion de territorios marginales concretos, pervi-
vencia de situaciones de inseguridad e inestabilidad, correlacion
con escasos presupuestos...

- ¢Hay diferencias en cuanto a resultados entre Servicios Sociales
generales y especializados?
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3. La cuestion de la pobreza, la exclusion y la redistribucion.

Si bien ha existido una cobertura clara de las situaciones de mayor
necesidad, lo cierto es que todavia hoy perviven las situaciones de
pobreza y exclusion. Esto, y las desigualdades existentes, son una
paradoja en una situacion econémica de bienestar relativo.

- ¢Se trata de falta de voluntad politica para atajar las desigual-
dades? ¢;Qué responsabilidad tiene el individuo para superar
las situaciones de exclusion?

- ¢Cuadles son las causas de la marginaciéon y la exclusion
social?

- ¢Cuestiona la desigualdad la eficacia del Estado de bienes-
tar?

4. La cuestion de la insercion.

¢Generan dependencia los Servicios Sociales?
¢Desincentivan las prestaciones el esfuerzo y el trabajo?
¢Qué entendemos por insercion:

- Proceso, contrapartida, objetivo dltimo de integracion...
Insercién social/insercién econémica...?

5. Lo publico-privado: el pluralismo del bienestar.
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Equivocos y prejuicios:
- Lo publico como expropiacion: “o ellos o nosotros™:

- Principio de subsidiariedad: “Ellos cuando nosotros no lle-
guemos”.

- Ladoble estrategia: independencia ideoldgica/dependencia
economica.

Las distintas esferas del bienestar social. El nuevo sentido de lo
publico. ¢Lleva este discurso al “descompromiso” de las adminis-
traciones publicas?

¢Qué ventajas e inconvenientes plantea la participacion de la inicia-
tiva privada en los Servicios Sociales?

¢Es lo mismo la actuacién en Servicios Sociales por parte de enti-
dades sin animo de lucro que por parte de empresas mercantiles?



5.3.

1. Los Servicios Sociales

Tendencias actuales en la intervencion social

Las tendencias en la intervencion se manifiestan a través de las politicas publi-
cas implementadas. Estas presentan los siguientes rasgos:

Un bajo gasto social para cubrir las necesidades. La lucha contra la exclu-
sién no aparece como prioridad. Se piensa ademas en términos de gasto
y no de inversion social.

Escasas politicas preventivas y exceso, todavia, de asistencialismo. Se
actua mas sobre los efectos que sobre las causas. Se atienden reactiva-
mente situaciones de emergencia, con lo que no se consigue el objetivo
de inclusion.

Las intervenciones suelen ser muy segmentadas; se echan de menos
politicas integrales. Falta la personalizacion del sistema: las politicas no
parecen estar dirigidas a personas sino a categorias de excluidos/as.

Politicas muy dirigidas a los aspectos econdmicos; escaso énfasis en
aspectos relacionales y afectivos de la persona.

Hay que tener mas en cuenta el acompanamiento en los procesos, asi
como el factor tiempo.

Falta participacion de los afectados/as en los diagndsticos.

Falta tener mas en cuenta el habitat, el entorno, en que se desarrollan las
relaciones sociales de las personas.

Los programas estan poco coordinados entre si, corren el riesgo de
plantearse como acciones aisladas (formacion sin acompafiamiento de
trabajo/empleo; TIC’s...): discontinuidad de la intervencion por falta de
coordinacion...

Hay que tener en cuenta cuestiones previas o simultaneas a la insercion,
como la cobertura de minimos, la inversion en guarderias que permita la
conciliacion con la vida familiar, la motivacion de los profesionales...

Se echa de menos una profundizacién en la redefinicién de lo publico y
lo privado. Existe una clara tendencia a fomentar las politicas de priva-
tizacion y al debilitamiento de las estructuras publicas. Dentro de estas
privatizaciones hay un predominio cada vez mayor de planteamientos
mercantiles.
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6.

6.1.

La mirada hacia el futuro

Puntos fuertes y débiles

Aunque sea a titulo meramente enunciativo parece conveniente sefalar, como
producto de los diagndsticos mas usuales sobre la situacion de los Servicios
Sociales en nuestro pais, las principales prioridades y propuestas de interven-
cion. Plantearemos, como elementos de dichos diagnésticos, algunos de los
puntos fuertes y débiles del sistema sobre los que suele haber mas consenso.

* Puntos fuertes:

Implantacion progresiva de la red basica de atencion primaria: mayor
profesionalizacion, crecimiento de infraestructuras y equipamientos
sociales. Ademas, se han adoptado medidas politicas y legislativas mas
adecuadas a las necesidades.

El desarrollo del sistema publico de Servicios Sociales ha supuesto, junto
a la familia, una cobertura para determinadas situaciones de pobreza y
exclusion.

Mayor percepcion ciudadana de servicio irrenunciable e imprescindible.

Se ha pasado de un modelo benéfico-asistencial, de caracter graciable, a
un modelo tedrico de reconocimiento de derechos.

Ha habido un incremento del gasto social que supone la mayor parte del
presupuesto publico.

Mejoras, aun con muchas dificultades, en la coordinacion: entre adminis-
traciones publicas y con entidades privadas.

* Puntos débiles:

El desconocimiento del sistema por parte de la poblacidn.

El poco peso especifico de los Servicios Sociales en las politicas de las
Administraciones Publicas. El hecho de que los Servicios Sociales no
sean politicamente prioritarios explica su infradotacion en plantillas y en
presupuestos. Esto ha ocasionado que sigan existiendo déficits importan-
tes en la red de centros y personal especializado, en politicas alternativas
a la institucionalizaciéon de ancianos y enfermos (SAD y teleasistencia),
en la integracion de personas discapacitadas y en las politicas de mino-
rias e inmigrantes.



6.2.

1. Los Servicios Sociales

Las dificultades de coordinacion con otras areas de bienestar y entre el
sector publico y el privado.

La necesidad de mejorar la calidad y la atencién al ciudadano/a.

Ha habido un claro retroceso en la década de final de siglo en cuanto al
diferencial de gasto social con relacién al PIB respecto a la media euro-
pea: en el ano 2000, 7,2 puntos (20,1% frente a 27,3%), mientras que en
1990 era de solo 5 puntos (20,4% frente a 25,4%).Fuente: Eurostat, The
social protection in Europe, 2002. Los ultimos datos mantienen basica-
mente esta diferencia: 20,3% frente a 27,2%. Fuente: Social protection in
the European Union, Eurostat, Statistics in focus 46/2008. Hay que sena-
lar en todo caso que las distancias mas acusadas respecto a Europa se
dan en relacién con la proteccion a la familia y a la vivienda.

El sistema tiene carencias normativas: no existe una ley estatal. Conse-
cuencia de ello: importantes desigualdades territoriales.

Tiene carencias estructurales: falta de estudios y analisis, falta de previ-
sién y planificacion, falta de claridad en sus objetivos, falta de evaluacion,
burocratizacion, problemas de coordinacion con otros sistemas de pro-
teccion (sanidad, educacion...).

La indefinicion de modelos o, mejor, en la practica, el predominio del
modelo asistencial. La atenciéon de hecho no es universal sino que esta
dirigida practicamente so6lo a los pobres. Ello se debe a la politica de
restriccion presupuestaria, a la limitacién de equipos profesionales y a
las problematicas sociales en aumento... Por ello, la prevencién y la pro-
mocioén (que tienen como objetivo basico la poblacién en general y que
constituyen la aplicacion del principio de universalidad) han pasado hoy
a segundo plano.

Prioridades y propuestas

A partir de este diagndstico sobre luces y sombras del sistema, cabe senalar las
siguientes prioridades y propuestas de actuacion:

* Prioridades:

e La solucién de los problemas de vivienda y de todos los problemas aso-

ciados a la pobreza.

e La gestion de la inmigracién y la apuesta clara y decidida por los proce-

sos de integracion.

33



La figura del trabajador acompanante.

34

La adecuacion de las respuestas y la atencion a las personas mayores y
muy mayores, asi como otra poblacion dependiente (infancia, personas
con discapacidades, etc.).

La implementacion de politicas que afectan a las mujeres (violencia
doméstica, igualdad, ocupacion, cargas familiares, etc.).

Desde la perspectiva territorial, se debera poner el acento en aquellas
zonas urbanas con una mayor acumulacién de problemas y carencias
Ejemplo: area sureste de la ciudad de Valencia, en especial las que se
ubican en el litoral.

* Propuestas:

Actualizar la estructura organizativa de los Servicios Sociales autonomi-
cos y municipales, asi como sus posibilidades de financiacion.

Mejorar la coordinacion entre las redes y sistemas de Servicios Sociales,
educacion, sanidad y vivienda, como minimo, e independientemente de si
son de ambito local o autonémico.

Aumentar la participacion de la sociedad civil.

Aumentar la disponibilidad de viviendas sociales y de los medios para
realizar un acompanamiento social permanente de las familias.

Disenar y ejecutar un conjunto de planes de lucha contra la pobreza y la
exclusion.

Priorizar la prevencion -y no so6lo la proteccion- de los problemas y caren-
cias sociales.

Se puede senalar como conclusiéon que pese a todas las dificultades, la
exclusion no es algo inevitable. Es un fendomeno “politizable”, sujeto a
respuesta desde las instituciones publicas y desde la sociedad civil. Lo
que ocurre es que, a diferencia de épocas anteriores, hoy los colectivos
y personas excluidas no conforman ningun sujeto homogéneo ni articu-
lado con capacidad de superacion de la exclusion. De ahi la dificultad de
generar procesos de movilizacion.



»

»

»

»

»

1. Los Servicios Sociales
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PERFILES ESPECIFICOS DE
RIESGO

Adoracion Jiménez Sanchez
Técnico de Insercion Laboral
Fundacion Novaterra

1. Introduccion

a. Diversidad:

Nos situamos en la empresa como una organizacion formada por perso-
nas. Si se echa una ojeada por diferentes empresas, sobre todo de aque-
llos sectores profesionales de baja cualificacion, se puede constatar la
pluralidad de personas que pueden compartir un mismo contexto laboral.
Como profesionales, se pueden encontrar en los equipos de trabajo una
multiplicidad de nacionalidades y por tanto de culturas diferentes, tam-
bién personas con diferentes grados de discapacidad, personas que tras
una larga experiencia de trabajo han visto truncada esta trayectoria por
episodios personales que han derivado a la pérdida de vinculos afectivos
y ala total desposesién. Al ya dificil objetivo de la productividad, el tra-
bajo en equipo, la responsabilidad e implicacion en la empresa, se hace
necesario afadir la capacidad para gestionar esta singularidad de perso-
nas y situaciones en una misma empresa.

En el caso de las empresas de insercion por su definicidn, las plantillas de
trabajadores estan formadas por personas en riesgo y/o exclusion social.
Es importante conocer bien las caracteristicas o rasgos de estas perso-
nas, para poder plantear un itinerario de insercion.

b. Vulnerabilidad:

La caracteristica comun a todas a todas las personas que conforman la
variedad de perfiles de riesgo, quizas sea la vulnerabilidad o fragilidad
personal, familiar o social. En cada colectivo o grupo de personas que se
estudiaran seran distintos los factores que puedan hacerles mas vulne-
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rables y eso es lo que les diferenciara. También veremos cuales pueden
ser aquellos elementos de identificacion que les sitda en los diferentes
perfiles.

¢Qué hace vulnerables a las personas? Para poder dar respuesta a esta
pregunta, se sefialaran brevemente dos teorias psicologicas que permi-
ten explicar la vulnerabilidad en las personas, siguiendo la propuesta de
Paz Viguer:

- Lateoria de los sucesos (Serra, Gonzalez y Oller,1988).

El cambio evolutivo se explica atendiendo a las experiencias vivi-
das, es decir a los sucesos vitales (son secuenciales y explican
cambios mejor que la edad cronolégica teniendo repercusiones
individuales).

- Lateoria de las crisis (Slaikeu,1988).

Alo largo de la vida acontecen situaciones en las que es necesaria
una adaptacidn, es lo que se llaman transiciones. Estas transicio-
nes pueden ser de dos tipos:

1. Derivadas del propio desarrollo: estan relacionadas con
el proceso de maduracion, con el paso de una etapa a otra
(nifiez, adolescencia, etc.)

2. Circunstanciales: son accidentales, inesperadas y no sola-
mente afectan al individuo (enfermedades, muerte, desas-
tres naturales, drogas, problemas econdmicos, divorcio,
inmigracion, etc.)

Cuando una transicion es dificil de superar, se convierte en crisis.
El hecho de que una transicién se convierta en crisis o no, depen-
de de:

- La gravedad del suceso.

- Los recursos personales del sujeto (materiales: dinero,
vivienda, etc; bioldgicos: salud, estilo de vida, fortaleza fisi-
ca; y psicologicos: habilidades sociales, cognitivas, etc.)

- Los recursos sociales.



2. Perfiles especificos de riesgo

2. La mirada del profesional: prejuicios y estereotipos

Frente a un grupo de personas o colectivo especifico, hay que centrarse en
aspectos parciales o limitados. En esta tendencia se suelen hacer uso de los
estereotipos y los prejuicios sobre otros grupos o colectivos de personas. Son
esquemas que ayudan a comprender la informacién que se tiene.

Los estereotipos son creencias compartidas o pensamientos, sobre un grupo
humano en particular. El objetivo es simplificar la realidad (“son asi”). El origen
es el contacto o imagen adquirida en la escuela, en los medios de comunicacién
o en el propio hogar, que posteriormente se generaliza.

Los prejuicios son los juicios y valoraciones, tanto positivas como negativas, que
se realizan sobre una persona o grupo sin conocerla. Son aprendidos en proce-
sos de socializaciéon y son muy dificiles de modificar o eliminar.

Tan importante es conocer las caracteristicas de los diferentes perfiles, como
conocer la manera en que, como profesionales hay que enfrentarse a estas rea-
lidades y qué actitudes desarrollo en la interrelacion con las personas en gene-
ral y en concreto con personas con especiales dificultades para la insercion
laboral.

Por lo tanto, en este capitulo se proponen tres objetivos:

1. Conocer el marco general desde el que plantear la insercién sociolabo-
ral.

2. Como agentes de insercion en estructuras empresariales, dotar de herra-
mientas para la interrelacion de personas con especiales dificultades de
insercion (conocernos).

3. Conocer las caracteristicas de las personas pertenecientes a los diferen-
tes perfiles de riesgo ( conocer).

3. Marco general desde el que plantear la insercién sociolaboral

3.1. Introduccion

La estructura econémica y social y las relaciones de poder que se establecen
generan una serie de problematicas y de factores que van dejando en los marge-
nes a una serie de personas. Son tres las variables sobre las que se van generan-
do estas exclusiones. Por una parte la estructura econémica y social; por otra,
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gran parte de la sociedad, que vive estos hechos como ajenos y que entienden la
exclusion, casi como algo inevitable; por tltimo las trayectorias de vida de cada
persona y las experiencias y acontecimientos que las conforman.

Por todo lo anterior, la actuacion para la inclusiéon social se entiende que hay
que abordarla a tres niveles:

a. Denuncia de las realidades injustas y de las situaciones de exclusion,
proponiendo alternativas reales a estas situaciones.

b. Sensibilizacién, mostrando la otra cara de la sociedad que en ocasiones
no se quiere reconocer.

c. Accion directa con las personas.

3.2. Lainsercién sociolaboral de colectivos en riesgo de exclusion

social

En la sociedad actual se esta aceptado el papel central que tiene el empleo como
elemento clave de integraciéon (o de ciudadania). Tener un empleo hace sen-
tirse valioso miembro de la sociedad y ciudadano contribuyente de la misma.
Ello es asi tanto por “los recursos econdémicos que proporciona o suministra al
trabajador/a, como por las redes sociales que aporta y la posicion o status que
implica, ademas de por los derechos y proteccién social que comporta o garan-
tiza” (Gil, 2003:35-36). En concreto, la cuestion del acceso al desempeifio de un
trabajo productivo determina la toma de decisiones en los distintos niveles de
responsabilidad (Marchena, 2000:95).

Al mismo tiempo, tal como afirman Pérez y Blasco (2001:323), la insercién socio-
laboral como algo mas que la insercién laboral, se puede considerar, en definiti-
va, como la “culminacién” del transito a un estado socialmente adulto en el que
la independencia economica y la autonomia personal son algunas de las condi-
ciones del logro del estatus de adulto. Ambas se logran habitualmente a través
del empleo que a su vez permite a la persona decidir sobre distintos aspectos
de su vida y poseer autonomia personal pero también social, en la medida que
posibilita la integracion y la participacion en la comunidad.

La insercién sociolaboral, por lo tanto, es un referente claro de la integracion en
la vida adulta, puesto que posibilita nuevos ambitos relacionales e independen-
cia economica y personal, al tiempo que ofrece la posibilidad de adquirir una
vivienda y formar una unidad familiar (Martinez, 2000:73).
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Este proceso de insercién encuentra, sin embargo, una serie de elementos
que lo dificultan y condicionan, y que van referidos a la interrelacion tanto de
aspectos individuales como contextuales. Entre estos ultimos se encuentran,
fundamentalmente, las transformaciones producidas en el mundo laboral: diver-
sificacion de las profesiones, desarrollo tecnoldgico, movilidad social y laboral,
nuevas exigencias de las ofertas de trabajo, empleo y desempleo, etc.

Los procesos de insercion sociolaboral se configuran por tanto, como determi-
nantes basicos de la integracion y la participacion social, constituyéndose como
procesos transversales que atraviesan el proceso vital a lo largo de toda la vida
de las personas, de forma continua y permanente.

Dentro del trabajo de inserciéon con colectivos en riesgo de exclusion, la forma-
cion y el empleo juegan un papel clave de cara a la mejora de las competencias
y situacion profesional de la persona, pues la sitia en mejores condiciones de
partida tanto para su acceso como para su mantenimiento y/o promocion en el
empleo. Con estos colectivos ademads, cobran una relevancia significativa las
competencias personales y sociales que el mercado de trabajo demanda.

En la actualidad son muchas las medidas y acciones realizadas para potenciar la
integracién sociolaboral de los colectivos mas vulnerables, estableciendo dife-
rentes acciones y modalidades de formacion e insercién laboral.

La complejidad que presenta el proceso de integracion sociolaboral hace que
las barreras comunes para la sociedad normal aumenten considerablemente
para las personas en riesgo de exclusion. El perfil heterogéneo que presenta
este colectivo dificulta ademas su acceso al mercado de trabajo. Entre los défi-
cits mas comunes que limitan en ocasiones el proceso integrador encontramos
los siguientes:

e Baja cualificacion profesional.

e Falta de aprendizajes académicos basicos.

e Poca formacion laboral.

e Falta de experiencia laboral.

¢ Baja motivacion en busqueda de empleo.

e Falta de informacion y de oportunidades laborales.
e Escasas competencias laborales y personales.

e Dificultad para acceder a los recursos existentes.

e Falta de una red de relaciones adecuadas.
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e Falta de una comprension real de su propia problematica.

e Falta de orientacion para dirigir con efectividad los esfuerzos encamina-
dos a conseguir trabajo.

e Vision distorsionada del mundo laboral y del entorno social con una
carencia de actitudes y costumbres adecuadas para continuar con éxito
una vida laboral.

¢ Entorno conflictivo y carente de estimulos positivos orientados al mundo
profesional.

e Dificultades propias del entorno laboral y familiar (paro, precarizacion,
actitudes negativas del entorno familiar, etc.).

3.3. Principios basicos

Entendemos la insercién sociolaboral como un proceso de cambio: la persona
se encuentra en un punto y quiere llegar a otro distinto en el que encuentre
satisfaccion (desde una situaciéon no querida a otra hipotéticamente mejor y
deseada). Entre los aspectos que se consideran a tener en cuenta paran que se
pueda provocar el cambio, sefialamos:

e Responsabilidad y protagonismo en el propio proceso, (motivacion intrin-
seca).

e Autonomia para decidir y dirigir los actos.

e Confianza para afrontar por ella misma las diferentes situaciones, (auto-
eficacia).

¢ Relaciones interpersonales positivas y estimulantes.

Algunos de los principios basicos que destacamos para la intervencion sociola-
boral son:

e La persona como centro de toda actuacion e intervencién. Teniendo a
cada persona como unica y atendiendo a un proceso individual adaptando
en todo momento las actividades y los medios a ésta.

e Darse tiempo para conocer y darse a conocer teniendo en cuenta la
irregularidad de los usuarios/as, dejar siempre una puerta abierta para
empezar un proceso de mejora de la empleabilidad y el periodo indispen-
sable de acogida.

¢ Principio de globalidad donde la persona es mas que el empleo y donde
no es siempre la demanda del empleo la real de los usuarios.



4.

4.1.

2. Perfiles especificos de riesgo

Saber dejar siempre una puerta abierta para poder retomar el trabajo de
desarrollo de la empleabilidad.

Saber partir de cada situacién y aceptacion incondicional de cada usua-
rio.

Poner limites sin perder la relacion y siempre desde un plano afectivo
constante como aprendizaje de vida en una sociedad con limites.

Prevalecer los aspectos positivos antes que los negativos de las personas.
Hacérselos descubrir al usuario y que sepa hacer uso de ellos.

Trabajar las potencialidades de los usuarios aprendiendo a descubrirlas
e identificarlas.

Afrontar con realismo la busqueda de empleo reconociendo oportunida-
des y también las muchas dificultades que presenta, para no llevarnos a
engafios desmotivadores.

Apostar por la autonomia de las personas orientando a la toma de decisio-
nes y a saber asumir los resultados de estas como un proceso de apren-
dizaje.

Afrontar los conflictos con naturalidad y sin agresividad; entendiendo el
conflicto no como una situacion negativa a evitar, sino a saber afrontar,
superar y aprender de esa superacion.

La relacion como herramienta fundamental

Introduccion

Tal como se ha sefialado anteriormente, cada vez es mas frecuente encontrar-
nos con una gran diversidad de personas, situaciones y grupos de personas con
caracteristicas similares. Ante “lo diferente”, sea cual sea el factor de diferencia-
cion, lo importante no es realizar comparaciones, sino intentar trabajar desde la
diversidad.

Todas nuestras relaciones estan impregnadas por creencias, valores, cultura,
opiniones, experiencias personales vividas, etc. Cada colectivo o perfiles de
riesgo tiene unas peculiaridades pero somos nosotros, como profesionales, los
que en nuestra manera de acercarnos a ellos y de relacionarnos podemos ser
agentes de insercion, o al menos, contribuir con nuestra intervencion, a tal fin.
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Por ello, creemos necesario aclarar cuales serian de entrada, las actitudes per-
sonales para poder acercarnos e iniciar una relacion y una serie de acciones con
los diferentes perfiles de riesgo.

4.2.

4.3.

Actitudes de partida

La centralidad y respeto de la persona, de sus decisiones y también de
los tiempos.

El reconocimiento de la dignidad del otro y de su diferencia; reconoci-
miento de sus potencialidades y de su autonomia y autodeterminacion.

Actitud de acogida, partiendo de la confianza (establecimiento del vincu-
lo): estar atentos a la ambigiiedad y a la dependencia.

Aceptacion incondicional de lo que es cada persona, de su momento y de
las posibilidades que encierra.

Escucha activa: el profesional se queda en un segundo plano, sin expre-
sar sentimientos, juicios, para no distorsionar lo que la otra persona nos
puede comunicar. Es importante trasmitirle con nuestra actitud que
entendemos lo que nos estd comunicando.

Empatia: situarse en el lugar del otro e intentar comprenderlo. Esto supo-
ne no partir de nuestras ideas previas, descubriendo y estando alerta a
las situaciones que nos puedan ser complejas e inusuales.

Necesidades y satisfacciones

La Piramide de Maslow:

Tradicionalmente las necesidades humanas se han dividido de forma jerarquica
en necesidades primarias o basicas (fisioldgicas: alimentacion, cobijo, abrigo)
y necesidades secundarias, vinculadas al desarrollo de la persona, como tal (el
resto). Solo cuando se satisfacen las necesidades basicas, aparecen como nece-
sidad las secundarias, en el orden sefialado por Maslow.



2. Perfiles especificos de riesgo

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucién de problemas

autoreconocimiento,

Reconocimiento confianza, respeto, éxito

‘pe . s amistad, afecto, intimidad sexual
Afiliacion
) seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracioén, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis \

Fisiologia

Pero otros autores han desarrollado un modelo de comprension de estas nece-
sidades, vinculado al “desarrollo a escala humana”. Este modelo establece las
necesidades humanas en funcion de cuatro categorias existenciales (ser, tener,
hacer y estar) y nueve categorias axioldgicas (subsistencia, proteccion, afecto,
entendimiento, participacion, ocio, creacidn, identidad y libertad).

El desarrollo a escala humana afirma que no por “tener” se resuelven las dimen-
siones humanas del “ser”, el “hacer” y el “estar”; y que, sin “tener”, y en funcion
del grado de carencia, va haciéndose cada vez mas dificil el “ser”, el “hacer” y
el “estar”.

Todos somos iguales y compartimos las mismas necesidades, las mismas angus-
tias y los mismos suenos, y porque son universales son derechos inalienables
de la persona, de todas las personas.

4.4. Los mecanismos de defensa

Son mecanismos que se utilizan en general para defendernos del exterior (pro-
tegernos de ataques externos de otras personas) y/o para defendernos de noso-
tros mismos; en ambos casos, como forma de escapar de conflictos y problemas
personales y proteger nuestra autoestima evitando juicios o valoraciones que
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podrian causarnos dolor. En algunas situaciones o con determinadas personas
pueden resultar positivos (personas que nos hacen criticas no constructivas o
agresiones) o ante situaciones muy dificiles de afrontar en un momento inicial.

Se usan habitualmente para hacer frente a conflictos con la realidad exterior y
con la realidad interna afectiva. Nos permiten tener cierto nivel de inconsciencia
sobre algo y nos puede ayudar a controlar la realidad, cuando ésta se convierte
en fuente de excesiva ansiedad.

Los mecanismos de defensa se caracterizan por:
e Falsificar, negar o deformar la realidad.
e Ser automaticos, no deliberados.

e Actdan en el inconsciente, por eso muchas veces no nos damos cuenta.

Los métodos mas usados por las personas habitualmente para vencer, evitar, cir-
cundar, escapar, o ignorar las frustraciones y amenazas incluyen los siguientes
mecanismos de defensa:

e Sublimacioén: el impulso es canalizado a una nueva y mas aceptable sali-
da. Se dice que una pulsion se sublima en la medida en que es derivada
a un nuevo fin, no sexual, y apunta hacia objetos socialmente valorados,
principalmente la actividad artistica y la investigacion intelectual. Ejem-
plo: el deseo de un nifio de exhibirse puede sublimarse en una carrera
vocacional por el teatro.

® Represion: se refiere al mecanismo mediante el cual el inconsciente nos
hace olvidar enérgicamente eventos o pensamientos que serian dolo-
rosos si se les permitiese acceder a nuestro pensamiento (consciente).
Ejemplo: olvidarnos del cumpleafos de antiguas parejas, fechas, etc.

e Proyeccion: se culpa a otros de los propios errores, defectos y atribuye
sus propios deseos impulsos y pensamientos a otros. Ejemplo: una perso-
na con impulsos homosexuales inconscientes, siente que debe concien-
ciarse de que la gente normalmente cree y acusa a los otros de homo-
sexuales.

e Negacion: se denomina asi al fenémeno mediante el cual el individuo tra-
ta factores obvios de la realidad como si no existieran. Ejemplo: fumar
provoca cancer pero la persona lo niega e incluso estima que es favorable
para la salud al ser placentero.
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Introyeccién (lo opuesto a proyeccion): es la incorporacién subjetiva por
parte de una persona de rasgos que son caracteristicos de otra. Ejem-
plo: una persona deprimida quiza incorpora las actitudes y las simpatias
de otra persona y asi, Si esa otra persona tiene antipatia hacia alguien
determinado, el deprimido sentird también antipatia hacia esa persona
determinada.

Desplazamiento: es la condicion en la cual no sélo el sentimiento conec-
tado a una persona o hecho en particular es separado, sino que ademas
ese sentimiento se une a otra persona o hecho. Ejemplo: el obrero de la
fabrica tiene problemas con su supervisor pero no puede desahogarlos
en el tiempo. Entonces, al volver a casa y sin razon aparente, discute con
su mujer.

Racionalizacién: la persona formula en su mente razones por las cuales
hace o deja de hacer algo. Es la sustitucion de una razon inaceptable pero
real, por otra aceptable. Ejemplo: un estudiante no afronta que no desea
estudiar para el examen. Asi decide que uno debe relajarse para los exa-
menes, lo cual justifica que se vaya al cine a ver una pelicula cuando debe-
ria estar estudiando.

Agresividad: manifiesta posturas claramente agresivas en palabras, ges-
tos, tono, frente a algo que le ha molestado, como una manera de salir del
problema.

Perfiles de riesgo: oportunidades y retos

Introduccion

El término exclusion social se ha ido introduciendo a finales del siglo XX en los
diferentes ambitos sociales en respuesta a las trasformaciones sociales, econo-
micas y culturales que han generado nuevos grupos de personas que quedaban
al margen de las relaciones sociales. Por tanto se entiende la exclusion como un
proceso que lleva a la ruptura de relaciones con el resto de la sociedad.

Las causas de la exclusién pueden ser multiples, en cada uno de los perfiles,
pero no quiero dejar de mencionar que si hay excluidos es porque hay factores
generadores de exclusion:

e Ladesigualdad social: la exclusion es una forma extrema de desigualdad

social, y funciona con una légica distinta a la de la desigualdad y la movi-
lidad social clasica entre la poblacién integrada.
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e El desempleo: el empleo constituye el principal mecanismo de integra-
cion social, por lo que, el desempleo es el principal factor de exclusion,
especialmente cuando se prolonga.

e Las causas individuales: una acumulacion de fendmenos histéricos conca-
tenados aboca a ciertas personas o familias a situaciones de minusvalias
fisicas , psiquicas, sensoriales y/o sociales. El analfabetismo, la ignoran-
cia, la soledad, la enfermedad, el miedo al exterior, no son solucionables
desde el mercado. Son de nuevo la sociedad y el estado quienes deben
resolverlo.

El proceso de cada persona hacia la exclusion es distinto, como distinto es el
momento vital-experiencial de cada una. Cuanto mayor sea el conocimiento de
cada persona de los diferentes aspectos que influyen en la empleabilidad, mejor
podremos realizar un diagnostico que permita detectar los puntos fuertes y los
puntos débiles para iniciar el camino de la insercién laboral y social.

Como ya he senalado, cada persona es diferente, pero podemos llegar a estable-
cer un perfil con una serie de rasgos que la identifican a un grupo y la diferen-
cian de otros grupos. Estos rasgos son los que nos serviran para elaborar un
instrumento de diagndstico especifico a las peculiaridades de cada grupo. Nos
centraremos en aquellos rasgos que he considerado significativos en relacion a
la insercion laboral.

5.2. Categorias

Exreclusos

e Variables a tener en cuenta:

- Situacion legal.

- Lugar de residencia.

- Participacion en programas sociales o recursos especializados.

- Aspectos de salud que puedan afectar al desempeiio profesional.
e Area personal:

- Imagen fisica deteriorada (con signos visibles).

- Desconfianza.

- Expectativas poco ajustadas.
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Procedentes de fracaso escolar.

Nivel cultural bajo o muy bajo.

Deterioro cognitivo.

Baja autoestima y autoconcepto.

Baja tolerancia a la frustracion.

Dificultad para resolver conflictos.

Falta de asertividad.

Bajo control de impulsos.

Nivel elevado de ansiedad.

Familias desestructuradas.

Antecedentes familiares de alcoholismo y/o prision.
Dificultad para reconocer su problematica de salud.

Trastornos psicoldgicos y psiquiatricos asociados a la problemati-
ca drogodependiente o de reclusion.

Falta de asuncion de sus responsabilidades (la culpa es del siste-
ma).

Gran sensibilidad afectiva. Labilidad emocional.

e Area social:

Pérdida de vinculos sociales.

Familias desestructuradas.

Antecedentes familiares de alcoholismo y/o prision.
Dificultad en la aceptaciéon de normas.

Entorno social limitado a los “colegas” e incapacidad para salir de
ahi.

Dificultades para rehacer o iniciar relaciones sociales positivas.
Incapacidad para afrontar los conflictos.

Rechazo general y desconfianza ante lo institucional, los recursos
sociales...
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e Area formativo-laboral:

Realizacién de varios cursos de formaciéon complementaria en pri-
sién.

Periodos largos de desempleo.

Poca o nula cualificacion profesional.

Poca o ninguna experiencia laboral.

Dificultad para cumplir con las normas y horarios.

Dificultades relacionales con las figura de autoridad mas proxi-
mas.

Problemas asociados a su situaciéon de salud que les dificulta la
insercion laboral.

Dificultad para mantenerse en un trabajo estable.

Falta de expectativas realistas.

Jovenes con dificultades

e Variables a tener en cuenta:

Situacion legal.
Relacién familiar.

Consumo de drogas.

e Area personal:

Bajo nivel de adquisiciéon de habitos positivos.
Vocabulario y expresiones pobres.

Bajo control de emociones.

Baja tolerancia a la frustracion.

Pocas habilidades para la negociacion.

Inmediatismo/poco valor a lo que cuesta a largo plazo. Baja capa-
cidad para la prevision y organizacion.

Poca conciencia del alcance de los actos (causa-efecto). Poca res-
ponsabilidad.

Poca confianza en sus posibilidades.
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- Bajo nivel de aceptacion de las normas.

e Area social:
- Modelos y referencias educativas inconsistentes.
- Escasa informacion de los recursos sociales.

- Poca o nula conciencia de ciudadania-participacién (actitud pasi-
va).

- Conocimiento del entorno mas proximo y desconocimiento de lo
que esta mas alla de su barrio.

- Entorno cultural empobrecido.

- Relaciones sociales en torno a los colegas del barrio y el “chateo”
e Area formativo-laboral:

- Escasa o nula formacién académica.

- Poca motivacion para la formacion profesional.

- Bajo conocimiento del mercado laboral.

- Bajas expectativas profesionales o expectativas poco ajustadas.

- Elvalor que se le concede al trabajo, es casi con exclusividad, el de
ganar dinero para gastarlo.

- Suelen aceptar empleos con malas condiciones econémicas.

- Su disponibilidad para la movilidad geografica esta muy limitada
(por miedo a lo desconocido, por desconocimiento de los medios
de transporte, por falta de recursos econémicos, etc.)

- A muchos jovenes les cuesta aceptar a otras personas “diferentes”,
por su religion, cultura, etnia, etc.

Inmigrantes

Segun los datos revisados del padrén de 2007, a principios de ese afio la cifra de
extranjeros en nuestro pais era de 4.482.568 personas, lo cual supone un incre-
mento moderado frente a los 4.144.166 del padrén de 2006. Segun estos datos,
los extranjeros suponen ya un 9,9% de la poblacién empadronada.
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A diferencia de lo que sucede en la poblacion total, los varones tienen mayoria
dentro del colectivo de inmigrantes, con un total de 2.375.783 varones frente a
2.106.785 mujeres.

En el caso de la Comunidad Valenciana los extranjeros empadronados eran
727.080 a principios de 2007, la mayoria de ellos residentes en Alicante. Esta
cifra supone un crecimiento de mas de un 8,8% por ciento respecto a los 668.075
a principios de 2006.

La poblacién residente extranjera en nuestra comunidad no se reparte unifor-
memente, sino que tiende a agruparse en zonas determinadas. Segun el padrén
de 2006, unas pocas comarcas concentran a la mayor parte del colectivo extran-
jero, pues seis de ellas, El Baix Segura (19,3%), Valencia (14,6%), La Marina Alta
(11,1%), La Marina Baixa (7,8%), L’Alacanti (7,7%) y La Plana Alta (6,3%) repre-
sentan dos tercios del total.

La procedencia de la poblacion extranjera es muy variada. Segun los datos del
padron de 2007, los inmigrantes mas numerosos en el conjunto de Espana son
los procedentes de Marruecos (576.344; un 12,9% del total), Rumania (524.995;
11,7%), Ecuador (421.384; 9,4%), Reino Unido (314.098; 7%), Colombia (258.726;
5,8%), Alemania (3,7%), y Argentina (3,1%).

La distribucion en la Comunidad Valenciana muestra diferencias apreciables:

e En Alicante un 28% de los extranjeros procede, a 1 de enero de 2007, del
Reino Unido y un 8,6% de Alemania.

e En Castellén la poblacién rumana supone un 47,5% de todos los extranje-
ros, (de hecho es la segunda provincia con mas rumanos, por detras de
Madrid) y la poblacién marroqui alcanza un 15,7%.

e Valencia ofrece una situacion menos concentrada en la que predominan
los rumanos (12,8%) los ecuatorianos (10,7%) y los colombianos (7%).

Por otra parte, empieza a despegar el nimero de concesiones de la nacionalidad
espailola a personas extranjeras que lo solicitan, lo que resulta logico dado que
el aumento del tiempo medio de residencia en Espaiia.

e Variables a tener en cuenta:
- Situacion legal.
- Dominio del idioma.
- Convalidacion estudios.

- Lugar de residencia.
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Jovenes inmigrantes no acompaifiados

e Area personal:

Bajo conocimiento de la lengua, lo que les limita para la comuni-
cacion.

Sentido de la responsabilidad.
Alta grado de aceptacion de normas.

En general suelen ser “confiados”.

e Area social:

Circulo de amistades muy limitado a los de sus paises de origen o
de continente.

Escasa informacion de los recursos sociales.

Poca o nula conciencia de ciudadania-participacion (actitud pasi-
va).

e Area formativo-laboral:

Baja formacién académica y profesional.
Muy motivados para el aprendizaje de oficios.
Bajo conocimiento del mercado laboral.
Expectativas profesionales bastante ajustadas.

Capacidad de resistencia y aguante en el trabajo, aunque no ten-
gan buenas condiciones laborales.

Desconocimiento de la cultura del trabajo.

Mujeres inmigrantes

Grupo especialmente vulnerable a los mecanismos de exclusion social porque
no participa de muchos de los intercambios, practicas y derechos sociales que
configuran la integracion social, como pueden ser el acceso a una vivienda, sani-
dad, formacién, educacion, etc...

Respecto a la reagrupacion familiar, uno de los problemas con los que se enfren-
tan las mujeres inmigrantes que han sido reagrupadas por su conyuge es la
dependencia de éste en cuanto a su situacion administrativa.
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La Ley Organica 8/2000 sefiala que en cuanto se rompa el vinculo matrimonial
que dio lugar a la adquisicién de la residencia por parte, en este caso, de la
mujer, debera acreditarse un periodo previo de convivencia que sera determina-
do reglamentariamente.

Este precepto tiene una intencion evidente, la de evitar la utilizaciéon del matri-
monio para acceder a un permiso de trabajo y residencia. Sin embargo, este
requisito obvia, por una parte la posible existencia de un periodo previo de con-
vivencia en el pais de origen, y por otro puede ser un elemento disuasorio para
mujeres que deseen romper el vinculo matrimonial por temor a quedarse en
situacion irregular.

La integracion socio-cultural, no es s6lo la insercion de la mujer inmigrante en
el tejido productivo del pais, estamos hablando de una verdadera integracion, y
esta no se puede producir si no se da la oportunidad de lograr un entorno en el
cual se sientan ciudadanos de pleno derecho.

La mujer se siente responsable de la cohesién del grupo doméstico y con el
deber de proteger la identidad cultural a la vez que desarrolla estrategias adap-
tativas, necesitando como elemento de estabilidad a la familia. No se puede
esperar una integracion real y completa si no se da la oportunidad de lograr
una convivencia normalizada, y esta pasa por el derecho de hombres y mujeres
a vivir en familia, derecho que no puede ser obstaculizado por cuestiones buro-
craticas.

Una de las principales quejas de las mujeres inmigrantes se refiere a esos “pro-
blemas administrativos” a la hora de intentar traer a sus hijos al pais de acogida.
Estan sujetas a la valoracion que hacen de las solicitudes de visado los consules
y a la dilatacién excesiva de la tramitacion.

Las trabajadoras inmigrantes se insertan laboralmente en sectores dentro de
un mercado secundario, caracterizados por la inestabilidad y unas condiciones
salariales, de prestaciones, etc. que pueden desencadenar en ultimo término el
proceso de exclusion social.

Esta exclusién implica, debido a su propia dinamica, la dificultad y a veces impo-
sibilidad de acceder a una formacién que se adecue a sus conocimientos y nece-
sidades. Ya sea por su situacion de irregularidad, por las exigencias de nuestra
propia legislacion o por las condiciones laborales, tanto en el caso del servicio
doméstico, como en el de hosteleria (horarios, jornadas interminables, etc.),
hacen practicamente imposible la asistencia de las mujeres inmigrantes a cur-
sos de formacion.
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Mujeres inmigrantes de habla hispana

e Area personal:
- Conocimiento del castellano.
- Sentimiento de desarraigo y soledad.

- Falta de intimidad en la vivienda, puesto que en muchas ocasiones
esta compartida.

e Area social:
- Generan e insertan en redes de solidaridad entre compatriotas.
e Area formativo-laboral:

- Los canales de informacién que utilizan para la busqueda de
empleo suelen ser ETT, conocidos y ONGs.

- Por lo general presentan un nivel medio-alto de estudios, con
imposibilidad de poder homologarlos en Espaiia.

- Tanto las que pueden tener un nivel de estudios medio-alto, como
las que tienen un nivel bajo, o incluso sin estudios, acaban inserta-
das en el mismo modelo de empleo en precario, ya que es la unica
salida laboral que pueden encontrar en Espana.

- Una vez insertadas en estos sectores, ya no les resulta posible
acceder a una formacion por la propia dinamica que caracteriza
esa insercion laboral.

Mujeres magrebies

e Area personal:
- Poco dominio del castellano
e Area social:
- Se refugian en su identidad religiosa y cultural.

- Su ambito de relaciones esta muy limitado a familiares y conocidos
de su mismo pais.

- Preocupacion en el mantenimiento de sus tradiciones, por el mayor
contacto de las nuevas generaciones con el pais de acogida.
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Tiene que mantener las tradiciones a la vez que debe desarrollar

todo tipo de estrategias adaptativas y mecanismos para asumir lo
nuevo sin romper con lo propio.

e Area formativo-laboral:

Los canales de informacién que utilizan para la busqueda de
empleo suelen ser familiares y por conocidos.

Por sus peculiaridades culturales, no han tenido acceso a una edu-
cacion reglada.

Por lo general las mujeres magrebies han venido a Espana por
motivos de reagrupamiento familiar, por lo que la motivacion para
el trabajo suele ser baja ya que sus expectativas se circunscriben al
ambito privado familiar.

Las mujeres jovenes sin estudios que han venido a Espana con un
proyecto profesional, suelen tener una independencia relativa a la
hora de decidir sobre las posibles ofertas de trabajo. Es la figura
masculina, que puede estar representada por padres, hermanos o
novios, la que decide si un trabajo es adecuado a no para la mujer.

Mujeres subsaharianas

e Area personal:

Poco dominio del castellano.

Suelen ser desconfiadas.

e Area social:

Crean redes de apoyo y vinculos estrechos entre ellas.

Suelen vivir en pisos compartidos con mujeres de su misma nacio-
nalidad.

e Area formativo-laboral:
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Sin estudios ni formacion.

El desconocimiento del idioma les dificulta el acceso a cursos de
formacion.

La necesidad econdmica esta por delante de las necesidades for-
mativas.



2. Perfiles especificos de riesgo

Hombres inmigrantes de habla hispana

e Area personal:
- Conocimiento del castellano.

- Falta de intimidad en la vivienda, puesto que en muchas ocasiones
esta compartida.

e Area formativo-laboral:

- Por lo general presentan un nivel medio-alto de estudios, con
imposibilidad de poder homologarlos en Espaiia.

- Tanto las que pueden tener un nivel de estudios medio-alto, como
los que tienen un nivel bajo, o incluso sin estudios, acaban traba-
jando en la construccion o en manufacturas en empresas.

Hombres subsaharianos

e Area personal:
- Lamayoria se situa en la franja de edad entre 25-35 afios.
- Bajo nivel de castellano.
- Falta de habilidades sociales.

e Area social:

- Elgrupo de relaciones se circunscribe a las personas de su misma
nacionalidad.

e Area formativo-laboral:
- Sin estudios ni cualificacion profesional.
- Suelen trabajar en la recoleccion del campo y en la construccion.
- Muy poco asumidos los habitos en el trabajo.

- Les cuesta adaptarse al ritmo de trabajo y a la organizacién empre-
sarial, de la que suelen tener poca informacion.
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Mujeres victimas de violencia de género

e Variables a tener en cuenta:
- Cargas familiares.
- Disponibilidad para trabajar.
- Conciliaciéon vida familiar y laboral.
- Perceptora de prestaciones econémicas.
- Lugar de residencia.
- Situacion judicial (VG).
e Area personal:

- Inseguridad, al enfrentarse al mundo laboral, en parte desconoci-
do y cambiante.

- Fortaleza en sus decisiones.
- Baja autoestima y pérdida de confianza en si mismas.
e Area social:

- En muchas ocasiones han perdido vinculos familiares y de amis-
tades.

- Cargas familiares no compartidas.
e Area formativo-laboral:

- Aunque algunas puedan estar formadas, necesitan poner al dia sus
conocimientos.

- Motivadas para la formacién pero la necesidad econémica no se lo
permite.

- Vuelven al mundo laboral por necesidad econdmica y ésta es su
mayor motivacion.

Discapacitados

Hay que tener en cuenta si es una discapacidad de tipo fisico, sensorial o psiqui-
ca, ya que segun el tipo y el grado se pueden o no desempeiar ciertos trabajos.
También es de destacar que muchas de las personas que han sido drogodepen-
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dientes, poseen el certificado de discapacidad por el VIH, lo que para ciertos
procesos de seleccién es una barrera que imposibilita la insercion laboral, por
los prejuicios y falsas concepciones sobre este tema.

Hemos encontrado varios casos en los que se prefiere no hacer manifiesta la
certificacion de discapacidad, pues se sabe que muchos empresarios priorizan
el rendimiento y el nivel de la productividad, a las bonificaciones en la Seguri-
dad Social que puedan obtener por la persona trabajadora discapacitada.

Otras circunstancias de salud, bien sean transitorias o crénicas, condicionan los
procesos de insercion laboral, sobre todo porque se reduce considerablemente
los sectores en que se puede desempenar el ejercicio profesional.

Personas sin hogar

Para adentrarnos en este colectivo, seguiremos las propuestas y reflexiones
que desde la Fundacion RAIS, nos aportan desde su larga trayectoria y probada
experiencia en este campo.

No existe un acuerdo general con respecto al término que define “persona sin
hogar”. Cuando intentamos realizar una definicion concreta, podemos encon-
trar varios angulos, desde los que, tradicionalmente, se ha intentado definir:

e Desde una perspectiva psiquiatrica: este colectivo se ha asociado irre-
mediablemente con diferentes trastornos de salud mental. Personas con
trastorno mental severo o crénico, con problemas de alcoholismo u otras
drogodependencias, con trastornos de la personalidad, etc.

e Desde una perspectiva socioldgica: personas con o sin techo, con aloja-
miento digno o sin €1, que hacen uso de albergues y otros recursos o que
viven de manera permanente en la calle, o trabajo o sin el mismo, con
prestaciones a la seguridad social o sin ellas, con familia o sin redes de
apoyo solidas.

e Desde una perspectiva psicoldgica: Las personas sin hogar son vistas
como individuos con serias carencias en competencias y habilidades para
resolver conflictos o afrontar situaciones estresantes, con falta de habili-
dades importantes, baja tolerancia a la frustraciéon y necesidad de refor-
zadores inmediatos.
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e Desde una perspectiva antropoldgica: Las definiciones parten de los
valores, los simbolos, y las practicas sociales que los miembros de una
cultura ponen en juego para excluir a unos y no a otros, dentro de deter-
minadas relaciones de poder.

Como se puede deducir, el colectivo de las personas sin hogar es muy heterogé-
neo y a esta caracteristica se afiade los nuevos perfiles que en los dltimos afios
se incorporan.

Ha habido una evolucion del concepto, en el que se ha pasado de hablar de la
persona de la calle como estado, a entenderse como proceso o consecuencia de
un fenémeno mucho mas amplio y que abarca mas factores a parte de lo mera-
mente personal.

En las situaciones de las personas sin hogar, intervienen elementos relaciona-
les, emocionales, familiares o de salud en general, todos ellos asociados intima-
mente a la ausencia principal de vinculos y redes de apoyo comunitario y social.
El fenémeno sin hogar lo entendemos como una situacion vivencial, compleja y
multicausal, que lleva consigo una serie de rupturas.

Para Joaquin Garcia Roca en las personas sin hogar se condensan tres desga-
rros o rupturas:

1. La ruptura de la responsabilidad publica, que muestra el fracaso de las
politicas sociales, laborales y educativas; se les niegan los derechos socia-
les.

2. La ruptura de los contextos de proximidad, que evidencia una cultura
excluyente. Estan desarraigados de las redes que dan libertad y seguri-
dad.

3. La ruptura de los dinamismos vitales, que configuran el pulso vital y
escriben sus biografias interrumpidas.

e Variables a tener en cuenta:

- Lugar de residencia.

- Aspectos de salud que puedan afectar al desempeiio profesional.
e Area personal:

- Desestructuracion personal:



»

»

»

»

»

»

»

2. Perfiles especificos de riesgo

- Provocada en gran medida por la entrada en una dindmica per-
sonal de pensar que no hay soluciones, provocando en ellos una
actitud pasiva

- Por haber vivido una serie de sucesos vitales estresantes (pérdida
de empleo, separacion, divorcio, muerte de la pareja, drogodepen-
dencias, ludopatia, etc.

- Tendencia a atribuir a causas externas los acontecimientos vitales.
Estas atribuciones son subjetivas.

- Posibles fobias sociales.
Area social:

- La urgencia de situaciones sociales suelen ocultar heridas perso-
nales mas profundas.

- Pérdida de vinculos familiares y sociales.
Area formativo-laboral:

- Pluralidad de situaciones.
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* Fuentes de referencia en Internet.

» http://redsirevista.cebs-es.org (revista especializada en formacion y
empleo de colectivos en riesgo de exclusion)

» http://www.ceimigra.net/radiografias/observatorio6/index.html
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RECURSOS DE APOYO PARA LA
INSERCION

Carmen Fenollosa Egea
Directora Servicios Sociales Ayuntamiento de la Vall d’Uixo.
Profesora asociada de la Universidad de Valencia.
Roser Talamantes Segarra
Trabajadora Social Ayuntamiento de la Vall d’Uixo.

1. Introduccion

Aunque el gran recurso social del individuo y de las familias son ellos mismos,
los propios seres humanos de su entorno y las relaciones sociales informales
que entre ellos se establecen, en este capitulo se van a subrayar los recursos de
caracter formal que historicamente se han desarrollado en la medida en que se
han extendido los derechos sociales y se han instaurado otras formas de solida-
ridad mas alla de la “solidaridad natural”.

Una de las rutas en las que se ha puesto mas énfasis es la relativa al “Sistema
de Servicios Sociales Generales” como puerta de entrada en el sistema de pro-
teccion social y como espacio desde el que articular, a modo de itinerario y de
modo integral, la trayectoria de aseguramiento y proteccion del individuo.

No se pretende cargar la maleta instrumental del trabajador acompafante sino
cualificar la mirada, la orientacion, la accion y el deseo de bisqueda de quienes
tienen por mision acompanar a otros faltos de soporte en su proceso de auto-
nomia vital. La figura del trabajador acompanante va a facilitar el acceso a los
recursos existentes a la persona que asi lo requiera, no porque sea deposita-
rio del saber actualizado sobre el catdlogo de recursos, sino porque conoce las
estructuras basicas a través de las cuales se organiza el sistema de proteccion
social. Desde este conocimiento teje redes de complementariedad para favore-
cer el desarrollo y promocion personal de un individuo.

Frente ala l6gica fragmentaria de la proteccion social el trabajador acompafian-
te, insta y anima a las distintas instituciones a situarse de modo integrado y crea
las condiciones del trabajo complementario.
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Se hace necesario, aunque no es objeto de ésta presentacion, por un lado cono-
cer y profundizar en las circunstancias de los usuarios con los que se va a traba-
jar y por otro lado conocer las metodologias y estrategias de intervencion social.
Ello permitira encontrar nuevas claves de interpretacion sobre lo que les ocurre
a las personas y como se presentan ante los servicios.

En relacion a las estrategias y metodologia de intervencion social es imprescin-
dible conocer los modelos tedricos de intervencion que son los que van a guiar
de una u otra forma la practica profesional.

Para instruir en las rutas, desde las que articular los posibles recursos con los
que se puede contar en los procesos de insercion integral, en primer lugar se
definira qué se entiende por recursos sociales, después se pasara a exponer las
claves desde la que se realiza la tipologia elaborada para la ocasion, asi como la
referida tipologia.

La formulacion general de los recursos posteriormente se aplicard, a través de
supuestos practicos, a situaciones concretas para poner a prueba la funcionali-
dad del catalogo elaborado en tanto que guia orientativa.

Desde la légica de la intervencion social se considera recurso social todo aque-
llo que formal (servicios, prestaciones, programas, profesionales)o informal-
mente (familia, vecindario, amigos, grupo étnico, el propio sujeto) contribuye al
proceso de asistencia, sostenimiento y promocion de un ser humano.

Desde esta perspectiva funcional, para comprender qué es un recurso social
y qué puede convertirse en factor de proteccidon-recurso de apoyo se atende-
ra al andlisis que realizan Robert Castel y Miguel Laparra de los procesos de
empobrecimiento y exclusion social en la sociedad salarial europea. Procesos
estos que son el reverso de los procesos de integracion social y de los mecanis-
mos-variables que la posibilitan. Estos autores destacan tres componentes cuya
presencia o ausencia contribuye a marcar trayectorias en un sentido u otro. La
mayor o menor vinculacion del individuo con el mundo del trabajo, asi como
la calidad de esta vinculacion, el acceso y la cobertura derivada de los dere-
chos sociales establecidos en el sistema de proteccion social y la mayor o menor
insercion-participacion en redes relacionales y de sociabilidad entre las cuales
destaca como estructura basica la familia.



3. Recursos de apoyo para la insercion

* Caracteristicas de los recursos sociales presentados:

e Laaccesibilidad a los recursos esta condicionada por las definiciones ins-
titucionales, a modo de requisitos, que regulan el acceso a los mismos
y por la decisiéon personal-familiar de participar-recibir un determinado
recurso.

e La gestion del acceso a los mismos puede ser exclusivamente personal
o requerir del apoyo profesional, cuando las circunstancias del potencial
beneficiario asi lo indican. EI acceso a un recurso concreto es fruto de
la volicién humana (acorde a como va escribiendo su guién de vida el
propio sujeto), ya sea como proceso de eleccién responsable en solitario
o con la orientacion-colaboracién de un profesional.

De parte del profesional queda tejer redes socio-familiares que sostengan en
situaciones de gran necesidad-dependencia. Realizar intervenciones que pro-
picien el proceso de fortalecimiento de la capacidad de acceso autéonomo del
individuo-familia a los recursos que le van a proteger ante los riesgos sociales
que van a presentarse a lo largo de su vida laboral. También podra contribuir
a la emergencia social e institucional de recursos que puedan atender las situa-
ciones de necesidad vinculadas a los distintos riesgos referidos que, aun hoy
carecen de cobertura.

e En el ambito de la accién social y de la promocién de los individuos los
recursos no son algo aislado sino herramientas soporte dentro de un
proceso de intervencion social. Mediante el buen hacer profesional, con
ellos se van tejiendo redes de soporte relacional, econémico, redes de
sentido, de prestigio, redes reparadoras, redes socializadoras.

e Los recursos sociales existentes no son naturales sino socialmente cons-
truidos. Son fruto de un proceso de produccién socio-historica en el que
han participado y participan los distintos agentes sociales que configuran
una sociedad. Tanto los recursos que generan derechos subjetivos como
los recursos cuyo acceso va vinculado al test de necesidad han ido adop-
tando una forma u otra dependiendo del modelo de Estado de bienestar
que ha animado la politica social en Espana y en la Comunidad Valencia-
na.

e Variabilidad del tipo y cobertura de los recursos de Servicios Sociales
dependiendo del territorio. Los recursos sociales no se distribuyen
de forma estandarizada y homogénea en el territorio y en las distintas
poblaciones. La ausencia de desarrollo normativo que establezca ratios
minimos y la ordenacion de los mismos en el ambito estatal y en de la
Comunidad Auténoma Valenciana, hace que se produzcan importantes
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desigualdades en lo relativo a la accesibilidad real de los ciudadanos a los
recursos. Desigualdad que se manifiesta de modo patente en la menor
intensidad protectora de la gran ciudad respecto a la ciudad mediana.
De ahi la conveniencia y necesidad de ajustar el analisis de los recursos
sociales existentes al contexto socio-territorial en el que se ubica nuestra
accion profesional o voluntaria.

2. Tipologia de recursos sociales y de apoyo de aplicacion en la
Comunidad Valenciana y de las variables convertidas en los ejes

de esta sistematizacion

Para realizar el mapa de los recursos se ha adoptado una perspectiva social
amplia en lo relativo al ambito de los recursos que se presentan. De hecho, se
aporta informaciéon de modo conjunto de las distintas areas de bienestar social,
no restringiendo la mirada a los recursos de Servicios Sociales, sino ampliando
la mirada a los recursos laborales, econémicos, sanitarios, de Servicios Socia-
les, educativos, etc. Es decir se exponen todos los recursos de los que dispone
la sociedad del bienestar.

En este amplio mapa institucional destaca el rol relevante de la atencién de los
Servicios Sociales Generales como la puerta de entrada en el sistema encar-
gado de la proteccién-promocion generalista del individuo. Frente a la concep-
cion reduccionista y esclerdtica de los Servicios Sociales como expendeduria de
recursos y oficinas gestoras de prestaciones, se considera la atencion primaria
de Servicios Sociales como el ambito en el que se atiende de modo general e
integrado las necesidades del individuo contribuyendo a tejer la red de redes
de la proteccion social. Los Servicios Sociales Generales tienen la mision ins-
titucional de contribuir a la complementariedad entre los distintos recursos
sociales especializados o los recursos socialmente inscritos en otros sistemas
de bienestar social.

Se procedera ahora a caracterizar las variables que han configurado los ejes de
esta clasificacion de los recursos sociales.

a. “Riesgos Sociales”. Situaciones de necesidad identificadas como situacio-
nes de riesgo que requieren cobertura social a través de recursos.

Riesgo social ha sido el término tradicionalmente utilizado para referir
las circunstancias que impedian que el individuo continuara trabajando y
por tanto truncaban la posibilidad de obtener ingresos econémicos para
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subsistir. Circunstancias tales como la vejez y la enfermedad eran ame-
nazas economicas. De hecho, fueron las primeras que el estado atendio
mediante prestaciones economicas alternativas al salario, cuando inicié
su actuacion protectora a principios del siglo XX.

Siguiendo esta légica se amplia el abanico de las posibles situaciones de
amenaza o inseguridad social a todas aquellas con las que puede encon-
trarse una persona en edad laboral. Desde estas posibles situaciones de
riesgo se veran los medios de los que se ha pertrechado la sociedad para
dar respuesta a las mismas.

* Asi las cosas, heuristicamente se diferencian los siguientes riesgos:
- riesgo de pobreza,
- riesgo de paro,
- riesgo de enfermedad,
- riesgo de discapacidad,
- riesgo de enfermedad mental,
- riesgo de adiccion,
- riesgo de exclusion de la vivienda,

- riesgo de extranjeria.

Tipo de recursos. Contenido o especie principal en la que se presentan
los recursos sociales o de apoyo.

Los recursos actualmente existentes para atender las distintas situacio-
nes de riesgo se han clasificado en los siguientes grupos: recursos eco-
nomicos de proteccion, recursos sociales de proteccion y recursos comu-
nitarios de proteccion.

El epigrafe recursos econdémicos de proteccion comprende los recursos
de caracter pecuniario en que se concretan las distintas prestaciones
sociales. El apartado de los recursos sociales engloba tanto a los servi-
cios, a los profesionales que en ellos desarrollan su labor social, como
a los equipamientos institucionales que se presentan como espacios de
intervencion psico-social alternativa, bien sea en régimen asistencial,
Centro de Dia, o régimen residencial.

67



La figura del trabajador acompanante.

68

Por ultimo el subgrupo de los recursos comunitarios es el que presenta mayor
homogeneidad, en su contenido, formato y funcionalidad en las distintas situa-
ciones de riesgo. Esto es asi, por las propias caracteristicas que hacen de la
comunidad un recurso social de primer orden. Donde existe un fuerte tejido
asociativo, existe mayor capacidad de prevenir y acoger situaciones de riesgo
que se presentan entre los ciudadanos que configuran la propia comunidad. Los
espacios ciudadanos de solidaridad intra e inter son espacios sélidos para sos-
tener y para experimentar el sentido derivado de contribuir al sostenimiento de
otros.

Cruzando la variable riesgo social con la variable tipo de recursos se obtiene el
siguiente mapa de los recursos sociales. Mapa que posteriormente se ampliara
para caracterizar cada uno de los recursos que aqui se refieren a modo de resu-
men.

Pobreza Emergencia Social | Servicios Sociales | Familia
PER/Renta Generales (TS, Vecindario/
Garantizada Educadores, Psic). | contactos
ciudadania SEAFI Amigos
Cobertura médico- | Atencion juridica Entidades
farmacéutica gratuita. Iniciativa Social
gratuita (si no Comedor Social Recursos
asegurado y no Albergue asociativos.
recursos). Recursos

deportivos, de
ocio, festivos,

formativos...
Enfermedad Proteccion Centros Salud Familia
Contributiva Servicios Médicos | Vecindario/
ILT Especializados. contactos
I Permanente Centros de Dia Amigos
Profesion Habitual | Especializados Entidades
1 Absoluta. (Alzheimer, Iniciativa Social
Gran Invalidez. Parkinson...). Asociaciones
Proteccion SAD Afectados.
Dependencia. Asociaciones
Familiares.
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Enfermedad Protecciéon SS Grales; SAD Familia
Mental Contributiva Centros Salud. Vecindario/
Proteccién no USM. contactos
Contributiva. CRIS. Amigos
Proteccion Centro de Dia para | Entidades
Dependencia. EMC Iniciativa Social
Hospital de Dia. Asociaciones
CEEM= Familiares.
Residencia. Recursos
Vivienda Tutelada | deportivos, de
ocio, festivos,
formativos...
Paro Prestaciones SS Grales. Familia
Contributivas Servicios Vecindario/
Prestaciones no Autonomicos contactos
contributivas empleo. Amigos
(subsidio). Servicios Locales Entidades
Renta Activa de Empleo. Iniciativa Social
Insercion. Serv. Orientacion
Bonificaciones Laboral.
empresariales para | Bolsas de Trabajo.
acceso al empleo Cursos F.O: PGS,
(subvencidn si TFIL, Escuela
grupo riesgo Taller, Taller
exclusion) Empleo, PIE...
Empresas
insercion
Extranjeria SS Generales. Familia
Servicios Vecindario/
Especializados contactos
Atencion Amigos
inmigrantes Entidades
Albergue. Iniciativa Social
Pisos de Acogida. Asociaciones de
Afectados.
Recursos
deportivos, de
ocio, festivos,
formativos...
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Discapacidad Protecciéon SS Grales; SAD Familia
Contributiva Servicios Apoyo Vecindario/
Proteccion no Laboral. contactos
Contributiva. Reserva 2% LISMI. | Amigos
Prestacion por Centro Entidades
hijo a cargo Estimulacion Iniciativa Social
discapacitado. Precoz o Atenciéon | Asociaciones
RAIL Temprana Afectados.
Ayudas Desarrollo | Centro Asociaciones
personal SS Ocupacional. Familiares.
Grales. CEE. Recursos
Ayudas para Centros de Dia. deportivos, de
acceso empleo Proteccion ocio, festivos,
(reduccion SS, Dependencia. formativos...
subvencion, Viviendas
préstamo). Tuteladas.

Cheque-Bono Residencia.

residencia, Centro

de Dia, Bono

respiro

Deduccion gastos

medicacion.

Deduccion fiscal.

Adicciones SS Grales. Familia

Centros Salud./ Vecindario/
UCA/UPC contactos
Unidad Amigos
deshabituacion Entidades
hospitalaria Iniciativa Social
Centros de Asociaciones
Encuentro y Afectados.
Acogida. Recursos
Centros deportivos, de
Rehabilitacion. ocio, festivos,
Centros de Dia formativos...
Viviendas
Tuteladas




Exclusion vivienda

Prestaciones

SS Generales
(vivienda)
Compra: Cheque,
Subvencion
interés.
Reduccidn Fiscal.

Alquiler:
Renta basica
emancipacion.

Ayuda para
perceptores PNC

3. Recursos de apoyo para la insercion

SS Generales.
Servicios
Municipales
Vivienda.
Infovivienda.

Viviendas sociales:

compra y alquiler.
Viviendas
proteccion oficial.
Viviendas
patrimonio
municipal.

Familia
Vecindario/
contactos
Amigos
Entidades
Iniciativa Social
Sindicatos.
Entidades y
Asociaciones de
Mediacion en
Vivienda

Glosario:

e PER: Prestacion Econémica Reglada

e PEI Prestacion Econémica Individualizada
e TS: Trabajador Social
e SEAFTI: Servicio Atencién a la Familia y la Infancia.

e PNC: Pension No Contributiva.

e FO Formacion Ocupacional.

e PGS: Programa de Garantia Social.

e TFIL: Talleres de Formacidn e Inserciéon Laboral
¢ PIE: Plan Integral de Empelo

e RAI: Renta Activa de Insercion
e CEE: Centro Especial de Empleo.

e SAD: Servicio de Atencién Domiciliaria

e LISMI: Ley Integracién Social Minusvalidos
e UCA: Unidad de Conductas Adictivas.
e UPC: Unidad de Prevencion Comunitaria.

e SS Grales: Servicios Sociales Generales
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IPREM: Indicador Publico de Rentas de Efectos Muiltiples
IMSERSO: Instituto de Servicios Sociales.

SOVI: Seguro Obligatorio de Vejez e Invalidez

EM: Enfermedad Mental

USM: Unidad de Salud Mental

CRIS: Centro de Rehabilitacion e Integracion Social.
CEEM: Centro Especial de Enfermos Mentales.

PIR: Programa Individual de Rehabilitacion.

Bibliografia

Laparra Navarro, M. (2001): Una perspectiva de conjunto sobre el espa-
cio social de la exclusion: El caso de Navarra en el contexto espaiiol de
precariedad integrada. Web: www.iesam.csic.es
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www.dialnet.unirioja.es
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4, Anexo

4.1. Proteccion econémica pobreza

Emergencia Social.

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.

Prestaciones:

e Orden del 14 de diciembre de 2007 DOGV n° 5667 de la Conselleria de
Bienestar Social

e Necesidades basicas (hasta 340€/mes para atender necesidades de sub-
sistencia)

e Uso vivienda habitual (hasta 340€/mes en gastos)

e Accién extraordinaria (hasta 3400€ afio si concurren circunstancias de
grave o urgente necesidad)

Requisitos:

e Acreditar la necesidad. No superar 4445€ de renta per capita anual de la
unidad familiar.

Cobertura médico-farmacéutica gratuita.

Sistema Bienestar Social.
Seguridad Social
Tramitacion en:

e Centro de Salud
Requisitos:

e Encontrarse en la Comunidad Valenciana
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Beneficiarios:

e Los extranjeros inscritos en el padrén tienen derecho a la asistencia
sanitaria en las mismas condiciones que los espafioles. También los
extranjeros menores de 18 afos.

e Los extranjeros no empadronados tienen asistencia sanitaria publica de
urgencia y a la continuidad de dicha atencién hasta la situacion de alta
médica. Las extranjeras embarazadas tendran asistencia sanitaria duran-
te el embarazo, parto y post-parto.

PER/Renta Garantizada ciudadania.

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales

Prestaciones:

e PER. Prestacion econémica, de caracter temporal (maximo 36 meses). El
beneficiario se compromete a cumplir las actividades de formacion o de
cooperacion tendentes a posibilitar su integracién social y/o laboral.

¢ Renta Garantizada de Ciudadania: Prestacion economica, de caracter uni-
versal se considera como un derecho subjetivo establece un plan familiar
de insercion es gestionada por la red publica de servicios sociales se
concede por periodos de uno a doce meses, hasta maximo de treinta y
seis meses.

e Su cuantia estard en funcién de los ingresos de la unidad familiar o de
convivencia y del numero de miembros que componen la misma.

e La cuantia maxima de la prestacién para un unico titular sera del 62% del
IPREM que se incrementaré en un 5% si existe un segundo miembro en
la unidad familiar y en un 3% para cada uno del tercero y siguientes miem-
bros de dicha unidad.

Requisitos:

e Nacionalidad espafiola o de cualquier estado miembro UE Nacionales de
otros paises (normativa especifica). 24 meses empadronamiento en la C.
V. Que convivan en un hogar independiente o asimilado.



4.2.
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Que no dispongan de los medios econémicos necesarios para mantener
una adecuada calidad de vida. Que se presente justificacién acreditati-
va de haber solicitado previamente las pensiones y/o prestaciones a que
tengan derecho.

Proteccion servicios pobreza

Servicios Sociales Generales

Profesionales:

TRABAJO SOCIAL

Diagnostico social individualizado

Movilizacion de recursos, prestaciones que le puedan corresponder
Derivacion a otros sistemas de proteccion

Intervencion personal y familiar si se considera necesario
Coordinacidén con otros profesionales o servicios

PSICOLOGO

Diagnostico psicologico

Intervencidon terapéutica individual y/o familiar

Derivacidn al sistema de salud, si se considera necesario
Coordinacion con otros profesionales o servicios.

EDUCADOR SOCIAL

Deteccion necesidades y riesgos familiares (en relacién a menores)

Establecimiento de medidas de intervencién

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Los Servicios Sociales Generales son la estructura basica del Sistema
Publico de Servicios Sociales mediante la prestacion de una atencién
integrada y polivalente dirigida a toda la poblacién a través de actuacio-
nes preventivas, asistenciales y rehabilitadoras.
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Son el punto de acceso inmediato al primer nivel del sistema publico de
Servicios Sociales, el mas cercano al usuario y al &mbito familiar y social

El equipo de profesionales estd compuesto por trabajadoras sociales,
educadores sociales, psicologos, auxiliares de ayuda a domicilio.

Prestaciones:

Servicio de Informacién, Orientacién y Asesoramiento
Servicio de Ayuda a Domicilio

Programas de Cooperacién Social

Programas de Convivencia y Reinsercion Social
Programas de Ocio y Tiempo Libre

Programas de Emergencia Social

Programas de Prevencion y Reinsercion Social.
Medidas De Protecciéon Familia:

- Laayuda o el apoyo familiar en situaciones de riesgo y proteccion
de menores.

- Programas de caracter socio-educativo que favorezcan la integra-
cion y faciliten el adecuado ejercicio de las funciones parentales y
mejora relaciones familiares

- Prestaciones econémicas para atender las necesidades basicas de
los menores.

- La asistencia acompanada del menor a centros de caracter educa-
tivo.

- Laintervencion de voluntarios en tareas de apoyo al menor y a su
familia.

- Laayuda a domicilio.

- La atencion diurna en centros destinados a prestar un apoyo pre-
ventivo a la inadaptacion social de los menores.



3. Recursos de apoyo para la insercion

Atencion juridica gratuita.

Sistema Justicia

Tramitacion en:
e (Colegio de Abogados- Ciudad de la Justicia

 OFICINAS DE ATENCION A LAS VICTIMAS DEL DELITO
Cada partido judicial cuenta con al menos una de ellas.

Requisitos:

e La Constitucion espafiola, en su articulo 119, establece que la justicia
sera gratuita cuando asi lo disponga la Ley y, en todo caso, respecto de
quienes acrediten insuficiencia de recursos para litigar. (Ley 1/1996, de
10 de enero (BOE num. 11, de 12 de enero).

Prestacion:

e OAVD-Puede acudir a la OAVD cualquier persona que haya sido victima
o testigo de un delito o una falta( hechos recogidos en nuestra legislacion
penal como infracciones.

e Aquellas que necesiten una orientacion juridica y que seran remitidos al
recurso correspondiente.

SEAFI

Sistema Bienestar Social
Tramitacion en:
Servicios Sociales Municipales.

Prestaciones:

e SEAFT: Los servicios especializados de atencion a la familia y a la infan-
cia tienen por objeto la intervencidn especializada de caracter integral en
nucleos familiares, existan o no menores en situacion de riesgo o desam-
paro, que se encuentren en situacion de vulnerabilidad o conflicto y la
realizacién de programas especificos de apoyo a familias en cuyo seno se
produce violencia
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Requisitos:

e Apoyo Educativo Unidad Familiar. Se realiza asistencia social integral

a los menores que se encuentra bajo la patria potestad o guarda y cus-
todia de la persona en dificultad, mediante la atenciéon socio-educativa
y mediante la intervencion del Servicio Especializado de Atencién a la
Familia y a la Infancia (SEAFI). Esta asistencia integral se realiza con el
fin de prevenir y evitar de forma eficaz las situaciones que puedan com-
portar danos psiquicos y fisicos a los menores que viven en entornos
familiares donde existe riesgo.

Albergue

Sistema Bienestar Social
Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.
Requisitos:

e Alos efectos de los Reglamentos que regulan las condiciones de acceso

a los Albergues de Transeuntes, se considera transetnte toda aquella
persona que sin estar empadronada, ni tener establecida su residencia en
la ciudad de ....... , esté en situacion de desarraigo y carezca de recursos
personales y economicos para afrontar su situacion.

Prestacion:

e Losalberguesseconcibencomoequipamientosyserviciosdestinadosapro-

curar, con caracter temporal, la prestacion de alojamiento a transeuntes sin
medios econémicos, procurando, también, su insercion personal y social.
Presta servicios de: informacion, casa abierta, alojamiento, pernocta y
alimentacion, servicio de higiene (duchas, ropero y desparasitacion) y el
moédulo de insercidn, en su caso.

Comedor Social

Sistema Bienestar Social
Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.



3. Recursos de apoyo para la insercion

Requisitos

e [Establecimiento destinado a proporcionar alimentaciéon a las personas
que lo precisen de forma gratuita o mediante una aportacién reducida.

Prestacion
e Todas las personas que, hallandose en situacién de necesidad, requieran
este servicio.

4.3. Proteccion econémica paro

Paro (Prestacion Contributiva).

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:

e INEM

Requisitos:

e Que el trabajador se encuentre afiliado y en situacion de alta en la Seguri-
dad Social régimen que contemple contingencia por desempleo

e Tener un periodo minimo de cotizaciéon de 360 dias dentro de los 6 afios
anteriores a la situacién legal de desempleo, o al momento en que ceso la
obligacion de cotizar.

¢ El incumplimiento por parte del empresario de las obligaciones de afilia-
cion, alta y cotizacidon no impide al trabajador obtener la prestaciéon por
desempleo

® Que el trabajador no haya cumplido la edad ordinaria que se exija en cada
caso para acceder a la jubilacion o no tenga derecho a la misma por no
haber cotizado suficiente

Prestacion:

e Periodo minimo de duracion de la prestacion va desde los 4 hasta los 24
meses.

e Elimporte a percibir sera:
- durante los 180 primeros dias, el 70% de la base reguladora

- anpartir del dia 181, el 60% de la base reguladora
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e La prestacion no podra ser inferior al 75% del SMI incrementado en 1/6
(parte proporcional de las pagas extraordinarias) cuando el trabajador no
tenga hijos a su cargo.

e Al 100% del SMI incrementado en 1/6 (parte proporcional de las pagas
extraordinarias) cuando el trabajador, tenga, al menos, un hijo a su car-

g0

Subsidio (Prestacion No Contributiva Paro).

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:

INEM

Requisitos:

e Figurar inscrito como demandante de empleo y carecer de rentas de
cualquier naturaleza superiores, en computo mensual, al 75% del SMI y
encontrarse en:

trabajadores que han agotado la prestacion contributiva por des-
empleo y tiene responsabilidades familiares.

trabajadores mayores de 45 afos, que han agotado prestacién con-
tributiva por desempleo sin responsabilidades familiares.

subsidio especial para trabajadores mayores de 45 afios que han
agotado una prestacion por desempleo de 24 meses.

trabajadores que al producirse la situacion legal de desempleo, no
han cubierto el periodo minimo de cotizacion para acceder a una
prestacién contributiva.

trabajadores emigrantes retornados.
liberados de prision.

trabajadores mayores de 52 afios



3. Recursos de apoyo para la insercion

Bonificaciones empresariales para acceso al empleo (subvencion si

grupo riesgo exclusion).

Sistema Bienestar Social

Tramitacion en:
e INEM

Prestaciones:
e Subvencion por contrato temporal
e Subvencién por contrato fijo

e Subvencion financiera

Beneficiarios:
e Mujeres
e Jovenes (entre 16 y 30 anos)
e Mayores de 45 afios
e Personas con discapacidad
e Trabajadores en situacion de exclusion social

e Victimas de violencia de género.

Renta Activa Insercion.

Sistema Bienestar Social
Tramitacion en:
e INEM
Requisitos:
e Inscrito INEM minimo 1 afio continuado.

¢ No derecho a prestaciones o subsidios.

e (Carecer renta o inferior al 75% SMI (Compatible con RMI).

e Tope renovacion 3 programas RAI.

e Tener cumplidos cuarenta y cinco afos
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e Tener la condiciéon de persona con discapacidad (33%)
e Ser trabajador emigrante

e Ser victima de violencia de género

Prestacion:
e 80% (IPREM) mensual 413,52€/mes; 11 meses.

°* www.inem.es

4.4. Proteccion econémica discapacitados

Proteccion Contributiva.

Sistema Bienestar Social
SEGURIDAD SOCIAL

Tramitacion en:

e Oficinas INSS.

Prestaciones:
e Incapacidad Laboral Transitoria
¢ Invalidez Permanente Profesion Habitual
¢ Invalidez Permanente Absoluta.
e Gran Invalidez.

o www.Seg-social.es

Proteccion no Contributiva.

Sistema Bienestar Social
SEGURIDAD SOCIAL

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.



3. Recursos de apoyo para la insercion

Requisitos:
a. Ser mayor de 18 anos y menor de 65 anos en la fecha de la solicitud.

b. Residir legalmente en territorio espaiiol y haberlo hecho durante 5 afos,
de los cuales dos seran inmediatamente anteriores a la fecha de la solici-
tud.

c. Estar afectados por una minusvalia o enfermedad crénica igual o supe-
rior al 65%

d. Carecer de rentas o ingresos suficientes (< 4.598,16 €/anuales).

Prestacion:
o INTEGRA 4.598,16.
e Compatible con salario hasta 1,5 IPREM 6.202,80.

e Revisién Anual.

Prestacion por hijo a cargo discapacitado.

Sistema Bienestar Social
SEGURIDAD SOCIAL

Tramitacion en:
e (Oficinas INSS.

Requisitos:
e Menores de 18 afios con una discapacidad igual o superior al 33%
e 1000,00 euros anuales por hijo, sin tope renta.
¢ Hijos mayores de 18 anos y con una discapacidad igual o superior al 65%

e 3.941,28 euros anuales por hijo (328,44 euros mensuales). sin tope renta.
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RAI

Sistema Bienestar Social
INEM

Tramitacion en:
e Oficinas SERVEE.
Requisitos:
e Discapacidad 33 %.
e Inscrito INEM minimo 1 afio continuado.
e No derecho a prestaciones o subsidios.
e Carecer renta o inferior al 75% SMI (Compatible con RMI).
e Tope renovacion 3 programas RAI
Prestacion:

e 80% (IPREM) mensual 413,52€/mes; 11 meses.
Ayudas Desarrollo personal SS Grales:

¢ Eliminacion de barreras arquitecténicas en la vivienda propia o el edificio
de residencia

e Adaptacién de vehiculos a motor.

Adaptacion funcional del hogar y adquisicion de tutiles.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.
Requisitos:

e <60 afos. +Certificado Minusvalia.

¢ Deficiencias de caracter motor o sensorial. Adecuacion necesidad/peti-
cion.



3. Recursos de apoyo para la insercion

¢ Elementos relacionados con las necesidades de accesibilidad y/o de
comunicacion.+ No ayuda en los ultimos 5 anos.

Prestacion:
e (100% si renta 1 miembro inferior a 4.598,16€- segun tabla).
e Eliminacion Barreras: hasta 3.400€.
e Adaptacion Vehiculos: hasta 893€.
e Adaptacion Hogar y utiles: hasta 1.207€.

e Adaptaciones personales (audifonos, etc.): hasta 691€.

Cheque-Bono residencia, Centro de Dia, Bono respiro, Accesibilidad
Social.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES
Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Requisitos:

¢ Beneficiarioprograma 2007+ Mantenimiento delascondiciones concesion.
Haber presentado solicitud reconocimiento situacion de dependencia.

e Renta per capita de su Unidad Familiar* sera inferior al coste de la plaza
que necesita.
Prestacion:

e Complemento econémico no superior a la PNC para pagar importe de la
diferencia entre la plaza del centro privado y el precio de una plaza publi-
ca (precio publico).

- Vilidos y Semi-asistidos: 1.083 Euros/mes Impuestos incluidos
- Asistidos: 1.314 Euros/mes Impuestos incluidos

- Supra- asistidos: 1.583 Euros/mes Impuestos incluidos
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Ayudas y Subvenciones para acceso empleo

I. CEE.

II. Reserva LISMI.

III. Ayudas Contratacion en empresa ordinaria.

Sistema Bienestar Social

Trabajo.

Tramitacion en:

e Oficinas autonémicas y municipales empleo.

I. CEE.

a.

Asistencia Técnica.

Inversion fija en proyectos de interés social.
Intereses de préstamos de entidades.
Bonificaciones Seguridad Social.
Subvenciones Coste Salarial trabajador.
Ayudas sobre gastos financieros.

Para adaptacion de puestos de trabajo y eliminaciéon barreras
arquitectonicas.

Subvencion para saneamiento financiero.
Subvencion para equilibrio presupuestario.

Ayuda complementaria para CEE con discapacitados de muy difi-
cil insercion.

II. Reserva LISMI: el 2% de la plantilla a trabajadores discapacitados (Si =6
>50 trab).

Exencion mediante: - compra de bienes o servicios a un CEE o
trabajador auténomo discapacitado.

Donacién a una Fundacion de integracion laboral de personas dis-
capacitadas.



3. Recursos de apoyo para la insercion

III. Ayudas Contrataciéon en empresa ordinaria: 3.907 por contrato + boni-
ficacion cuota empresarial Seguridad Social (del 70-90%) + hasta 901€
para adaptacion puesto trabajo+ 6.000€ deduccion cuota integra impuesto
sociedades.

Deduccion gastos medicacion.

Sistema Bienestar Social
SANIDAD

Tramitacion en:

e (Centros Salud (TS)
Requisitos:
e Discapacidad Superior 65%.— tarjeta sanitaria de discapacidad.

Prestacion:

e Gratuidad Medicacién.

Deduccion fiscal.

Sistema Bienestar Social
HACIENDA.

Tramitacion en:

e Delegaciones Hacienda. Deduccién en declaracién IRPF (supuesto
minusvalia entre 33-65%):

e Rentas de trabajo- Incremento en 2.800 euros de la deduccion general
max. de 3.500 €.

e Minimo vital ~Incremento en 2.000 euros del minimo vital es de 3.400 €/
ano.

e Minimo Familiar — Incremento deduccién gral en 2000€.
e Desgravacién por eliminacién de barreras en la vivienda habitual.

e Equiparacion a efectos fiscales de los incapacitados judicialmente con las
personas con discapacidad con un grado de minusvalia igual o superior
al 65%

e Otros ambitos fiscalidad — Ver Web CERMI.ES
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4.5. Protecciones servicios discapacitados

Centro Estimulacion Precoz o Atencién Temprana
Nifios de 0 a 3 afios.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios:

e se atiende tanto a los nifios como a sus familias.

Servicios:
e asistencia integral,
e actividades rehabilitadoras,
e actos de convivencia,
e actividades de cooperacién y autoayuda,

e apoyo y orientacion familiar.

Centro Ocupacional

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES
Tramitacion en:
e Servicios Sociales Municipales.
Requisitos:

e entre 60 y 80 plazas.

e Personas con discapacidad psiquica mayores de 16 anos.

Servicios:

e Atencidn diurna.



3. Recursos de apoyo para la insercion

Habilitacion y rehabilitacion social y personal;
Habilitacion pre-laboral y labor terapia;
Insercién sociolaboral;

Integracion social y

Formacién en tiempo de ocio.

CEE < 70% discapacitados en plantilla.

Sistema Bienestar Social

Trabajo.

Tramitacion en:

Oficinas autonémicas y municipales empleo.

Prestaciones:

Asistencia Técnica.

Inversion fija en proyectos de interés social.
Intereses de préstamos de entidades.
Bonificaciones Seguridad Social.
Subvenciones Coste Salarial trabajador.
Ayudas sobre gastos financieros.

Para adaptacion de puestos de trabajo y eliminacién barreras arquitecto-
nicas.

Subvencion para saneamiento financiero.
Subvencion para equilibrio presupuestario.

Ayuda complementaria para CEE con discapacitados de muy dificil inser-
cion.
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Centros de Dia.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES
Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios: (20-40 plazas).

e Personas con discapacidad gravemente afectados, Edad entre 16 y 65
anos.

Prestaciones:
e Asistencia integral. + Tratamiento especializado.
e Promocion de Salud.+ Actividades ocupacionales y rehabilitadoras.

e Actividades recreativas. Actividades de convivencia, cooperacion y autoa-
yuda.

e Apoyo psicosocial. + Orientaciéon familiar.

e Servicio de comedor.

Viviendas Tuteladas

1. Viviendas con apoyo.

2. Viviendas supervisadas

3. Viviendas asistidas.
Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.



3. Recursos de apoyo para la insercion

Beneficiarios: (4-7 plazas).

personas con discapacidad fisica o intelectual, mayores de 18 anos,

necesitadas de proteccion y de alojamiento social alternativo a las resi-
dencias,

certificado de minusvalia 33%.

entre 4 y 7 usuarios.

Prestaciones:

Asistencia, apoyo o supervision.

Alojamiento y manutencion.

Actividades de convivencia, cooperaciéon y autoayuda.
Colaboracion para la busqueda de otros recursos especificos.

Actividades de integracion en el entorno comunitario.

Residencia

Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios: (20-60 plazas).

Personas con discapacidad psiquica con autonomia limitada.
Personas con discapacidad psiquica y/o fisica con afectacion grave.

Edades entre 16 y 65 anos.

Prestaciones:

Asistencia integral. + Tratamiento especializado.
Prestaciones completas de caracter residencial: alojamiento y manuten-
cion.

Atencion de enfermeria y vigilancia médica de patologias leves.
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Actividades de movilizacién. + Actividades ocupacionales y rehabilitado-
ras.

Actividades culturales y recreativas.+ Promocién de la salud.
Actividades de convivencia, cooperacion y autoayuda.

Apoyo psicosocial. + Orientacion familiar.

Servicios y Prestaciones Dependencia- SAAD

Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios:

Personas con dictamen de dependencia por discapacidad grave.

Prestaciones:

Servicios prevencion dependencia y promocion de la autonomia perso-
nal.

Servicio de Teleasistencia.

Servicio de Ayuda a domicilio:

Cuidados personales.

Servicio de Centro de Diay de Noche:

Servicio de Atencion Residencial.

Prestacion econémica vinculada al servicio

Prestacion econémica para cuidados en el entorno familiar

Prestacion economica de asistencia personal



3. Recursos de apoyo para la insercion

4.6. Proteccion servicios enfermos mentales

USM. Unidad de Salud Mental

Sistema Bienestar Social
SANIDAD

Tramitacion en:

e Centros Salud.

Beneficiarios:
e Personas con enfermedad mental.

e Personas vulnerables o en riesgo de enfermedad mental.
Prestaciones:
¢ Atencion ambulatoria especializada de tipo asistencial y rehabilitador.

e Atencidn psiquiatra. + psicolégica+ farmacoldgica. (Excepcional trabaja-
dor social).

CRIS. Centro de Rehabilitacion e Integracion Social.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES
Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios: (50-70 plazas).
e Adultos con EM graves.

e EM con deterioro de actividad social y laboral y de capacidades funcio-
nales
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Prestaciones:

Protocolo de evaluacion social y funcional.

Entrenamiento en competencia social y en habilidades de autocuidado y
de la vida diaria.

Recuperacion de habilidades cognitivas.

Psicomotricidad.

Programa individualizado de rehabilitacion (PIR).
Psicoeducacion y promocion de estilos de vida saludables.
Protocolo de seguimiento y apoyo comunitario.

Apoyo y asesoramiento a la familia.

Centro de Dia para EMC

Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios: (15-20 plazas).

Adultos con EM graves y con gran deterioro de sus capacidades funcio-
nales.

EM con grave desestructuraciéon de su entorno social inmediato.

EM con severas dificultades para utilizar recursos normalizados.

Prestaciones:

Tratamiento especializado.

Promocion de la salud.

Actividades de convivencia, ocio y tiempo libre.
Entrenamiento en capacidades funcionales.
Apoyo psicosocial.

Apoyo y asesoramiento a la familia.



3. Recursos de apoyo para la insercion

e Servicio de comedor.

CEEM. Centro Especifico para Enfermos Mentales Cronicos.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES
Tramitacion en:
e Servicios Sociales Municipales.
Beneficiarios: (20-40 plazas).

e Adultos con EM croénicas con déficits para cubrir necesidades de aloja-
miento y soporte.

Prestaciones:

e Asistencia integral de caracter tutelar en todas las actividades cotidia-
nas.

e Alojamiento y manutencion, incluyendo servicio de lavanderia.
e Programa individualizado de rehabilitacion (PIR).

e Actividades educativas y culturales, de convivencia, cooperacion y autoa-
yuda.

e Promocion de la salud. + Orientacién y apoyo a las familias.

Vivienda Tutelada.

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.
Beneficiarios: (4-7 plazas).

e 18 anos con EM croénica o grave.

e Necesidad de proteccion y de alojamiento social alternativo a las residen-
cias,
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Certificado de minusvalia.

Prestaciones:

Asistencia, apoyo o supervision.

Alojamiento y manutencion.

Actividades de convivencia, cooperacion y autoayuda.
Colaboracion para la busqueda de otros recursos especificos.

Actividades de integracion en el entorno comunitario.

Hospital de Dia para EMC(Asimilable al Centro de Dia)

Sistema Bienestar Social

SANIDAD.

Tramitacion en:

USM.

Beneficiarios: (15-20 plazas).

Adultos con EM graves y con gran deterioro de sus capacidades funcio-
nales.

EM con grave desestructuracion de su entorno social inmediato.

EM con severas dificultades para utilizar recursos normalizados.

Prestaciones:

Tratamiento especializado. + Promocion de la salud.
Actividades de convivencia, ocio y tiempo libre.
Entrenamiento en capacidades funcionales.

Apoyo psicosocial.

Apoyo y asesoramiento a la familia.

Servicio de comedor.



3. Recursos de apoyo para la insercion

4.7. Proteccion econdmica exclusion vivienda

Prestaciones Servicios Sociales Generales Uso Vivienda Habitual.

e Pago alquiler.

e Pago deudas vivienda.

e Pago luz, agua.
Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES.

Tramitacion en:
e Servicios Sociales Municipales.
Requisitos:
e Carecer de ingresos suficientes.
e Renta percapita inferior 4.445.

e Informe técnico que acredite necesidad.

Prestacion:

e 340€/mes.

Subvenciones Compra Vivienda.

e Ayudas para adquisicion de Vivienda Protegida de Régimen General

(VPRQG).

e Ayudas para adquisicion de Vivienda Protegida de Precio Concertado

(VPPC) .
e Ayudas para adquisicién de Vivienda Usada (VU).
e Ayudas para compra de Viviendas de Acceso Concertado (VAC) .
e Ayudas para arrendamiento con Opcion a Compra de VAC (VAC OC).

Sistema Bienestar Social

VIVIENDA.
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Tramitacion en:
e Delegaciones provinciales vivienda.

¢ Oficinas municipales vivienda.

Requisitos:

e Quienes cumplan los requisitos de ingresos familiares y otras circunstan-
cias personales (variables segun actuacion protegida).

Beneficiarios

e con derecho a proteccion preferente:
a. Compradores que acceden por primera vez a la vivienda en propiedad.
b. Jévenes de hasta 35 afios.
c. Personas mayores de 65 anos y sus familias.
d. Victimas de la violencia de género.
e. Victimas del terrorismo.
f.  Familias numerosas.
Familias monoparentales.
Personas con discapacidad y sus familias.
i.  Otros colectivos en situacion o riesgo de exclusion social.

Prestacion:

e Préstamo convenido: entre el 60% y el 80% del precio vivienda

Subsidiacion del préstamo

Ayuda directa a la entrada

Cheque acceso a la vivienda de la Generalitat.

Renta Basica Emancipacion.

Sistema Bienestar Social

VIVIENDA
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Tramitacion.

e Oficinas Agencia Valenciana Alquiler.
Requisitos:
a. Joven de 22 a 30 afios.
b. Titular del contrato de arrendamiento.
c. Ingresos < 22.000 euros. Prevision ingresos minimo seis meses.
d. Residencia legal y permanente en Espana.

Prestacion:

e 210 €/mes (max. 4 afnos). + 600€ fianza+ 120€ gastos tramitacion.

INFOVIVIENDA.

e Mediacion: Gestion y negociacion gratuita, entre demandantes de vivien-
da y propietarios.

e Informacion: vivienda y gestion inmobiliaria.

¢ Bolsa de Alquiler Asesoramiento:

e Sobre ayudas oficiales alquiler.

e Sobre contratos, formalizacién e incidencias,

e Seguros multirriesgo, seguimiento de impagados.
e Activacion mercado alquiler.

e Optimizar las viviendas disponibles

- Facilitar la captacion de viviendas para alquilar.
Sistema Bienestar Social
VIVIENDA.

Tramitacion en:

e Servicios vivienda municipales o de entidades.

Servicios Propietario:

e Revisién e inventario vivienda.
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Gestién gratuita del proceso de alquiler de una vivienda: Anuncio, Visita,
Elaboracion del contrato de arrendamiento y del inventario, Supervision
de la firma de los mismos, Seguimiento

Seguro de caucion: garantia del pago del alquiler.

Seguro Multirriesgo Integral del Hogar frente desperfectos.
Procedimiento de desahucio, en caso de ser necesario.
Solicitud Subvenciones para realizar mejoras en la vivienda.

Servicio Juridico Integral Gratuito en materia de vivienda durante todo el
periodo de estancia en la Bolsa.

Derecho a una deduccion fiscal del 50% del rendimineto neto obtenido.

Servicios Inquilino:

Inclusion en la bolsa de inquilinos

Gestion del contrato de alquiler.

Acceso a vivienda a precios inferiores de los del mercado.
Alquiler ajustado a sus ingresos y necesidades.
Asesoramiento juridico integral gratuito

Alquiler subvencionado.

Subvenciones Alquiler Vivienda.

Sistema Bienestar Social

VIVIENDA.

Tramitacion en:

Delegaciones provinciales vivienda.

Oficinas municipales vivienda.

Requisitos:

Tener por escrito el contrato de arrendamiento.
Ser domicilio habitual y permanente.

Ingresos < de 15.792 €.
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Acreditar ingresos minimos de 0.5 veces el IPREM (516,90 €/mes).
No poseer otro inmueble.
No percibir otras subvenciones.

Grupos preferentes < 35 afios y Victimas de violencia doméstica.

Prestacion:

Subvencion hasta el 40% de la renta anual. (Maximo 2.880 €).

- Si Victima de violencia doméstica, Subvencién hasta el 50% de la renta
anual. (ma.. 3.168 €).

INFOVIVIENDA.

Mediacion: Gestion y negociacion gratuita, entre demandantes de vivien-
day propietarios.

Informacion: vivienda y gestion inmobiliaria.
Bolsa de Alquiler Asesoramiento:

Sobre ayudas oficiales alquiler.

Sobre contratos, formalizacion e incidencias,
Seguros multiriesgo, seguimiento de impagados.
Activacion mercado alquiler.

Optimizar las viviendas disponibles

Facilitar la captacion de viviendas para alquilar.

Sistema Bienestar Social
VIVIENDA.

Tramitacion en:

Servicios vivienda municipales o de entidades.

Servicios Propietario:

Revision e inventario vivienda.

Gestion gratuita del proceso de alquiler de una vivienda: Anuncio, Visita,
Elaboracién del contrato de arrendamiento y del inventario, Supervision
de la firma de los mismos, Seguimiento
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Seguro de caucion: garantia del pago del alquiler.

Seguro Multiriesgo Integral del Hogar frente desperfectos.
Procedimiento de desahucio, en caso de ser necesario.
Solicitud Subvenciones para realizar mejoras en la vivienda.

Servicio Juridico Integral Gratuito en materia de vivienda durante todo el
periodo de estancia en la Bolsa.

Derecho a una deduccion fiscal del 50% del rendimiento neto obtenido.

Servicios Inquilino:

4.8.

Inclusién en la bolsa de inquilinos

Gestion del contrato de alquiler.

Acceso a vivienda a precios inferiores de los del mercado.
Alquiler ajustado a sus ingresos y necesidades.
Asesoramiento juridico integral gratuito

Alquiler subvencionado.

Proteccion servicios extranjeros

Servicios Especializados Atencion Inmigrantes. AMICS (Agencias de
Mediacion para la Integracion y la Convivencia Social).

Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios:

personas inmigradas y entidades de inmigrantes.

Prestaciones:

Informacién, mediacién, asesoramiento y orientacién especifica.
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Viviendas Tuteladas

Sistema Bienestar Social

SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios:
e personas inmigradas sin alojamiento.

e Personas con falta de apoyo o referencia familiar, no disponen de los
recursos suficientes para tener una vivienda en alquiler o propia

Prestaciones:
e complementariedad con otros programas o recursos.
e Supervision y apoyo socioeducativo de un equipo de profesionales.

e Participacién en un itinerario individualizado de insercién o rehabilita-
cion,

e Entrenamiento de habilidades sociales

Albergue

Sistema Bienestar Social
SERVICIOS SOCIALES

Tramitacion en:

e Servicios Sociales Municipales.

Beneficiarios:

e personas inmigradas sin alojamiento.

Prestaciones:
e Servicio de informacion y acogida.
e Servicio de alojamiento y alimentacion.
e Servicio de higiene

e Recurso puente para facilitar el acceso a la vivienda.
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EL PROCESO DE INSERCION
SOCIAL DENTRO DE LAS
EMPRESAS DE INSERCION'
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Fundacion Novaterra

Fernando Marhuenda Fluixa

Departament de Didactica i Organitzacié Escolar
Universitat de Valéncia

1. Introduccion

Una de las vias principales para conseguir la inclusion social de las personas es
la insercidn laboral. Es, en el caso de colectivos en riesgo de exclusiéon o bajo
riesgo de padecerlo, donde esto supone un factor imprescindible y fundamental
para conseguir el reconocimiento social y personal.

Las empresas de insercién son bastante desconocidas en nuestro pais, por lo
cual este libro tiene también la finalidad de explicar y divulgar las empresas
de insercidn, sirviendo, de paso, para la reflexion sobre multiples aspectos del
trabajo social. En Espaiia, las empresas de insercion aparecieron hace 25 anos,
pero solo desde hace unos pocos comienza su presentacion publica, en concre-
to, en abril de 1995 cuando, organizadas por la Comunidad Auténoma de Madrid
(CAM) se celebraron las primeras jornadas internacionales sobre Empresas de
Insercion en Espana.

1 Este texto se ha escrito en el marco del proyecto financiado por el Ministerio de
Educacion y Ciencia (ref. SEJ2007-62145) titulado ‘Practicas de intermedia-
cion laboral y fomento de la empleabilidad: La gestion de itinerarios de insercion
de colectivos vulnerables’.
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Las empresas de inserciéon son espacios de empleo donde las personas que
parten de una situacion de carencia laboral (habitos, destrezas, conocimientos,
experiencias, etc.) puedan entrenarse para posteriormente acceder a la empre-
sa ordinaria con mayores probabilidades de éxito. Es decir, se trata de un ins-
trumento al servicio de aquellas personas que viven bajo riesgo de exclusion
social.

Como cualquier otra empresa también busca el mantenerse en condiciones de
viabilidad econémica pero se integran por personas que se encuentran en pro-
cesos de insercién socio-laboral, a esto es a lo que denominamos rentabilidad
social.

Se trata por tanto de un espacio de produccién y/o servicios donde se aplican
las caracteristicas externas de cualquier otra empresa (produccién, rendimien-
to, normas, contratos, despidos, vacaciones, puestos de trabajo, categorias pro-
fesionales, convenios colectivos, formacion, etc.) y se afiaden caracteristicas
internas propias (desarrollo de capacidades y competencias, habilidades, habi-
tos, formacion en funcién de necesidades, trabajo en equipo, equilibrios sobre
rendimientos diferentes, potenciacion de un clima laboral positivo y rehabili-
tador en si mismo, centradas en la personas, remuneraciones dignas y justas,
estimulacion e incremento de autonomia y responsabilidades, participacion,
intercambio e integracion social, oportunidades, etc.)

Permite de este modo experiencias reales de trabajo que facilitan el aprendizaje
y el desarrollo de las potencialidades de cada persona en vias de posicionarse
al menos, en las mismas condiciones para acceder al empleo en una empresa
ordinaria.

En algunos casos y para algunas personas, se puede entender que la insercion
socio-laboral empieza y acaba en la misma empresa de insercion por diversas
causas y situaciones personales que pueden hacer dificil la entrada definitiva al
mercado de trabajo ordinario. Pero la insercion laboral inicamente tiene sen-
tido si mejora la calidad de vida de las personas y les facilita el acceso a unas
condiciones de vida dignas, de ahi su caracter instrumental.

Si bien es cierto que, pese a que son cada vez mas las empresas que van con-
cienciandose del valor, no sélo econdémico sino también social, que aporta el
incluir en sus plantillas personas que han pasado por un itinerario de inserciéon
sociolaboral, sigue existiendo gran reticencia y prejuicios que dificultan la incor-
poracion de los mismos al mercado de trabajo ordinario.
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El diadlogo y contacto es basico y primordial para poder dar a conocer a los
empresarios las ventajas que supone participar activamente de aquellas iniciati-
vas que promueven la insercion laboral de colectivos en exclusion social, mas
alla de los beneficios econdmicos y fiscales que ello puede ocasionar.

Ciertamente, se esta produciendo, aunque muy lentamente, un mayor compro-
miso y concienciacion social por parte del tejido empresarial en este aspecto
algo que les aporta un valor complementario que se traduce en una mayor legi-
timacion social.

2.  Caracterizacion de las empresas de insercion

Las empresas de insercion se gestionan, en lineas generales, al igual que cual-
quier otra empresa pero, si bien las empresas ordinarias buscan, por lo general
la rentabilidad econémica por encima de todo, para las empresas de insercion
son las personas el eje fundamental que da sentido al quehacer diario. Se bus-
ca la rentabilidad social sin olvidar evidentemente la rentabilidad econdmica,
puesto que sin ésta es imposible conseguir la primera. En definitiva se trata de
mantener unas condiciones de rentabilidad econémica, siempre dentro de los
procesos de insercion sociolaboral de nuestros trabajadores.

Las empresas de insercién se sustentan igualmente por los parametros que la
Carta Solidaria promueve y que son en concreto los siguientes:

e Laigualdad.

¢ El empleo.

¢ El medioambiente.

e La cooperacion.

e El caracter no lucrativo.

¢ El compromiso con el entorno.

Es partiendo de estos parametros que las empresas de insercién plantean como
uno de sus objetivos principales la insercion sociolaboral de aquellas personas
que proceden de situaciones de exclusion social. Evidentemente, y siguiendo
con lo expuesto en lineas anteriores, la productividad es un factor importante
en tanto en cuanto se trata de un medio que garantiza que dichas personas se
desarrollen profesional y socialmente, alcancen los objetivos propuestos en sus
itinerarios de insercion y mejoren su calidad de vida ya que todo ello repercute
directamente en su estabilidad personal, econémica, de identidad personal, en
su bienestar, etc.
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Para las empresas de insercion las personas son la causa de su existencia, es
decir, nuestros trabajadores no son s6lo importantes por la repercusiéon que
puedan tener a nivel de beneficios, sino que son importantes en si mismos. Los
beneficios por tanto son tanto sociales como econdmicos, pero siempre desde el
equilibrio que debe existir entre ambos.

El éxito de una buena gestiéon de los recursos humanos se producira cuando
aquellas personas que sufren situaciones de mayor riesgo y que forman par-
te de nuestra plantilla, tras un proceso de aprendizaje, formacion, experiencia,
etc. adquieran la autonomia suficiente que les permita acceder a las mismas
oportunidades de trabajo en empresas de caracter ordinario como el resto de la
sociedad.

Las empresas de insercién proporcionan a sus trabajadores, como parte de
sus itinerarios de insercién, procesos integrados y personalizados de trabajo
remunerado, formacién profesional, habituacién laboral y social y servicios de
intervencion y acompanamiento social, que permiten su posterior inserciéon
social mediante su incorporacion al trabajo normalizado en el caso en que esto
sea posible.

Si bien es cierto que el objetivo tltimo es la inserciéon dentro del mercado labo-
ral ordinario, en muchas ocasiones nos encontramos que los perfiles de los tra-
bajadores dificultan, e incluso impiden, que esto pueda producirse asumiendo
en consecuencia a determinadas personas en el seno de las plantillas de manera
indefinida, siempre y cuando ello no suponga un riesgo para el futuro o creci-
miento de la propia empresa. Se trata de personas que dada su limitada produc-
tividad volverian, muy probablemente, a ser excluidas de nuevo del mercado de
trabajo.

Por esta razén es comprensible que las actividades de acompanamiento que se
llevan a cabo dentro de las empresas de insercion dependan, en gran medida,
de las caracteristicas/perfiles de los trabajadores, asi como de sus necesidades
y demandas que son base y eje fundamental de sus respectivos itinerarios de
insercion.

Una de las caracteristicas propias de las empresas de insercion es que persi-
guen la consolidacion de procesos de adquisicion de competencias clave (tanto
profesionales como personales y sociales) que posibiliten a los trabajadores el
acceso al mercado de trabajo ordinario a través de los itinerarios de insercion y
bajo la coordinacién y control del trabajador acompanante como responsable de
todo el proceso.
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Bien es cierto que se hace necesaria la coordinaciéon con otros servicios y/o
equipos profesionales, publicos y/o privados, que apoyen e intervengan en
acciones que, si bien no forman parte de lo que denominariamos habilidades o
capacidades laborales, si inciden de forma determinante en la evolucion de los
trabajadores dentro de sus Itinerarios de Insercion. Estamos hablando de accio-
nes vinculadas a aspectos personales y sociales tales como la vivienda, salud,
cuestiones judiciales, etc. que inciden enormemente en el ajuste personal del
trabajador.

Existen varios tipos de empresas de insercién que a continuacion se describiran
pero todas ellas contribuyen, de modos distintos, a los procesos de inclusion
sociolaboral, adaptando las caracteristicas generales de las mismas a su finali-
dad que es, en definitiva, lo que las distingue unas de otras.

Tipos de empresas de insercion:

a. De transito: Los trabajadores sujetos a itinerarios de insercién permane-
cen en la empresa un minimo de 6 meses y un maximo de 2 afios (excep-
cionalmente un tercero) en los cuales, a través del itinerario de insercion,
aumentan su nivel de empleabilidad, posibilitando su incorporacién a la
empresa ordinaria.

b. Finalistas: empresas que, pese a estar formadas por trabajadores en pro-
cesos de insercién sociolaboral, suponen el principio y la continuidad de
su vida laboral, puesto que su perfil les impide el acceso al mercado labo-
ral ordinario.

c. Mixtas: empresas que estan formadas por trabajadores para los cuales
supone un paso hacia a su insercién en la empresa ordinaria asi como por
trabajadores que permaneceran en la misma de forma definitiva.

3. Los itinerarios de insercion sociolaboral en las empresas de
insercion

Las empresas de inserciéon son espacios de trabajo donde las personas, que par-
ten de una serie de carencias laborales (principalmente en materia de habitos,
destrezas, conocimientos y experiencias), pueden entrenarse para, posterior-
mente intentar acceder a empresas del mercado laboral ordinario con mayo-
res probabilidades de éxito. Se trata pues, de un instrumento al servicio de los
procesos de las personas con mayores dificultades y de una vertiente formativa
vinculada al desempeiio laboral.
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Se trata por tanto de un espacio de produccion y/o servicios donde se aplican
las caracteristicas externas de cualquier otra empresa (produccion, rendimien-
to, normas, contratos, despidos, vacaciones, puestos de trabajo, categorias pro-
fesionales, convenios colectivos, formacion, etc.) y se anaden caracteristicas
internas propias (desarrollo de capacidades y competencias, habilidades, habi-
tos, formacion en funcion de necesidades, trabajo en equipo, equilibrios sobre
rendimientos diferentes, potenciacién de un clima laboral positivo y rehabili-
tador en si mismo, centradas en la personas, remuneraciones dignas y justas,
estimulacion e incremento de autonomia y responsabilidades, participacion,
intercambio e integracion social, oportunidades).

Permite de este modo experiencias reales de trabajo que facilitan el aprendizaje
y el desarrollo de las potencialidades de cada persona en vias de posicionarse
para acceder al empleo en una empresa ordinaria, al menos en las mismas con-
diciones que otros trabajadores en busqueda de empleo.

Es muy importante que la persona se sienta protagonista de su proceso y ponga
en funcionamiento todas las actitudes y capacidades que estén a su alcance. El
proceso no puede ni debe imponerse, ni tan siquiera pueden generarse externa-
mente las necesidades de la propia persona, es ella misma la que debe descubrir
la importancia y necesidad de ir generando cambios y mejoras de cara a iniciar
su proceso de insercion sociolaboral.

Una vez orientada la persona desde su itinerario de insercion ira evolucionando,
en funcién del compromiso adquirido al inicio del mismo, por las diferentes
fases que el trabajador acompafante disenara como mas oportunas tras el diag-
nostico de empleabilidad realizado dentro del puesto de trabajo.

Al inicio del proceso de insercion, la persona debe partir de la voluntad de que-
rer progresar, aprender, modificar, cambiar e incrementar sus competencias y
habilidades. Dicho proceso tendra una u otra duracién dependiendo del punto
de partida de la persona y de los instrumentos y acciones que se pongan al ser-
vicio de su itinerario de insercion.

En definitiva, un proceso de insercién sociolaboral no es otra cosa que la suma
de una serie de cambios positivos y mejoras en el desarrollo personal del tra-
bajador generador de una mayor capacidad de adaptacién al mundo laboral, via
importantisima de integracién y participacion en la sociedad. En ese sentido,
dos son los dispositivos de los que se sirve la empresa y, en concreto, el traba-
jador acompanante, para la gestion de ese proceso: el diagnéstico de empleabi-
lidad y el itinerario de insercion sociolaboral; que a su vez se plasman en infor-
mes de evaluacion, seguimiento y derivacion. En los apartados que vienen a
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continuacién nos ocupamos de cada uno de ellos y de sus posibilidades de utili-
zacion pedagogica en tanto que constituyen recursos habituales en la gestion de
personal de estas empresas.

3.1. Eldiagnéstico de empleabilidad

El de empleabilidad es un término relativamente reciente y que se ha puesto de
moda en los ultimos anos, llegando a alcanzar tal importancia que incluso se ha
constituido en uno de los cuatro pilares de la estrategia de empleo europea.

Ciertamente, se trata de un término que ha encontrado su lugar en un sistema
y coyuntura econdémica como los actuales. Cuando habia necesidad de mano de
obra, no se hablaba de empleabilidad sino de empleo directamente, de trabajo
asalariado. Con la escasez del empleo y el aumento del paro, comenzé a hablar-
se de formacion en lugar de empleo, y la formacion, la cualificacién profesional,
fue vista como el elemento diferencial para acceder a un empleo. En los tiempos
que corren, en que las ofertas del mercado de trabajo no son capaces de res-
ponder a las posibilidades que muchos trabajadores ofrecen (ni en duracion del
contrato, ni en términos de seguridad, ni condiciones laborales, ni horarios, ni
salarios apropiados); ahora que la precariedad, la temporalidad y la flexibilidad
parecen haberse instalado en el mercado de trabajo para no abandonarlo; es
justo en este momento cuando cobra auge la nocién de empleabilidad.

3.1.1.La valoracién de la empleabilidad como cualidad personal

La empleabilidad es entendida hoy en dia como una cualidad personal, como un
conjunto de capacidades, disposiciones y actitudes, algo borrosas y no demasia-
do precisas, que posee un individuo y que le hacen candidato apto (que no nece-
sariamente idéneo) para acceder a un puesto de trabajo. Si la persona pierde su
empleo (incluso si es debido a la coyuntura econémica o bien a decisiones de la
empresa que nada tienen que ver con su productividad ni rendimiento), tendra
que trabajar mas a fondo sobre su empleabilidad, tendra que mejorar sus opcio-
nes de acceder a un empleo.

Algo asi es lo que se puede apreciar en la mas reciente coyuntura econémica en
Espana. En el momento de redactar este capitulo, y dada la pérdida de empleos
de los sectores de la construccion e inmobiliario debido a la denominada ‘crisis
del ladrillo’, l1a respuesta que parece ofrecer el gobierno es la de fomentar la
empleabilidad de estas personas y apoyarlas mediante acciones de orientacion
para la bisqueda de empleo de modo que, individualmente y en competencia
entre si, sean capaces de competir por otro empleo incluso en sectores ajenos
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a aquéllos en los que tiene experiencia o se ha formado. La empleabilidad tiene
tintes, pues, de capacidad de adaptacion de la persona a las circunstancias cam-
biantes del mercado.

3.1.2.La empleabilidad como cualidad relacional

Sin embargo, nos parece que la empleabilidad no es un atributo personal, en
contra de la version mas difundida del término. La empleabilidad tiene que ver
con el ajuste, el que se debe o se puede dar entre un puesto de trabajo y las
condiciones que una persona reune para ocuparlo. Y como cualquier ajuste, se
trata de un encaje entre dos términos; es decir, la empleabilidad no depende
tan sélo del sujeto. De hecho, no es una cualidad permanente de las personas
(asi se reconoce, pues se piensa, con razdén, que si uno no ha practicado deter-
minados saberes durante un tiempo puede haber perdido su destreza e incluso
el propio saber puede haber quedado desfasado), ni tampoco es una cualidad
que uno arrastre consigo con independencia del lugar en el que se encuentre o
del puesto a que se enfrente: mi empleabilidad, en competencia con la de otras
personas candidatas, puede estar por encima o por debajo de la suya segun el
puesto al que se presente. Luego, por lo tanto, el puesto también retine unas
condiciones que afectan a la empleabilidad, y el puesto no depende sin embargo
de la persona.

La empleabilidad es por lo tanto una cualidad relacional, sujeta a las posibilida-
des de ajuste, y de este modo un puesto de trabajo, cualquier puesto de trabajo,
presenta también unos rasgos de empleabilidad en un momento y una empresa
dadas, que seran mas o menos aptos, adecuados o no para los posibles candida-
tos al puesto.

3.1.3. Eldiagnéstico como proceso de evaluacion

Si hablamos por lo tanto de hacer un diagnéstico de empleabilidad, en particu-
lar en el seno de una empresa de insercién, debemos pensar en la evaluaciéon
de las capacidades y disposiciéon de la persona por una parte, pero también en
las capacidades que presenta un puesto de trabajo (dentro de la empresa de
insercion) y en las disposiciones que requiere (y que dara oportunidad de poner
a prueba y desarrollar a la persona que lo ocupe). Vemos aqui el sentido mas
claro de ese ajuste, debido justamente a que eso es lo que pretendemos en la
empresa de insercion, facilitar que la persona ocupe un puesto que le permita
aprovechar lo que sabe y desarrollar nuevos saberes.
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En la empresa de insercién social, el diagndstico de empleabilidad no debe ser
sélo una evaluacién de lo que la persona es capaz de hacer, sino fundamental-
mente, al menos asi lo defendemos desde la perspectiva de este capitulo (la for-
mativa), de lo que la persona es capaz de aprender. El ajuste de una persona a un
puesto estara determinado por las posibilidades de desarrollo personal, social y
profesional que un puesto proporciona a una persona. Dicho de otro modo, no
se trata de ofrecer un empleo a una persona, sino de ofrecerle el empleo en el
que mejor podra desarrollarse, podra cambiar, el puesto que en cada momen-
to le haga acercarse mas a la posibilidad de acabar saliendo de la empresa de
insercién para incorporarse al mercado de trabajo ordinario.

3.1.4.Indagar en las causas para no quedarse en los sintomas.
Superar los prejuicios y apariencias gracias al diagnéstico de la
empleabilidad

A esa evaluacion para efectuar el ajuste, que se trata de una evaluacion forma-
tiva (una evaluacion para aprovechar las oportunidades de aprendizaje), se le
llama diagnostico de empleabilidad. El diagnéstico es un examen que comienza
por el reconocimiento de unos sintomas, pero que no se detiene en ellos, sino
que trata de comprender cudles son las causas que han dado lugar a dichos sin-
tomas para poder actuar sobre ellas de modo que los sintomas puedan acabar
desapareciendo o siendo reemplazados por otros.

Esto resulta bastante evidente en el campo médico, y sin embargo no siempre
es facil de trasladar al ambito social. Con frecuencia, el diagnostico de empleabi-
lidad que se hace en las empresas de insercion social y en los servicios de inter-
mediacién laboral tiene un caracter bastante restrictivo: se reconocen los sin-
tomas de la persona, dando asi carta de legitimidad a varios prejuicios que, al
haber sido sometidos al diagnéstico, se convierten ya en juicios. Pero no es facil
que los instrumentos de diagnéstico de empleabilidad contribuyan a trascender
los sintomas para comenzar a prestar atencion a las causas. No es facil ir mas
alla de lo que resulta evidente en la persona (débil estado de salud, escasa y
desordenada trayectoria laboral, historial penal que poco ayuda en el curricu-
lum vitae) y tratar de comprender qué hay detras de eso y cuales de esas causas
pueden ser todavia objeto de intervencion.

Es mas, con frecuencia, el diagnostico de empleabilidad, al quedarse en el reco-
nocimiento de los sintomas, no deja sino ver las necesidades y carencias que tie-
ne la persona, lo que debe ser corregido en ella, lo que le puede convenir para
desarrollar su empleabilidad. Y esto ayuda bien poco a aprovechar los potencia-
les que tiene esa persona (con frecuencia, en personas que han sido capaces de
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sobrevivir en entornos hostiles y en condiciones degradantes o inhumanas, un
potencial que su aspecto no deja ver facilmente pero que sin duda se encuentra
ahi), las oportunidades sobre las que poder construir los cambios, los cimien-
tos que la persona trae consigo sobre los que desarrollar nuevas capacidades y
nuevos aprendizajes.

El diagnéstico de empleabilidad debe prestar atencion a satisfacer las carencias
de las personas, a corregir las desviaciones en el empleo de sus saberes y capa-
cidades, pero también a las capacidades que esa persona ya tiene, de las que
dispone, y que seran elementos que no se pueden desaprovechar, al menos no
desde una perspectiva formativa.

3.1.5.Discriminar de qué es capaz la empresa de insercion.
Diagnoéstico de la empleabilidad del puesto de trabajo

Pero el diagndstico no se hace sélo sobre la persona, como deciamos mas arriba,
sino que debe hacerse también una evaluacion de las posibilidades que encierra
el puesto. Y, en este sentido, conviene que las empresas de insercién trabajen
en red, ya que con frecuencia las diferencias existentes entre distintos puestos
de una misma empresa no varian demasiado, ya que se encuentran ligadas a las
caracteristicas del oficio, profesion o sector productivo en el que se mueven. Y,
sin embargo, otras ocupaciones, en otras empresas de insercién, pueden ser
mas apropiadas para responder mejor a las demandas (de aprendizaje, no sélo
de insercion por medio de la obtencién de un contrato laboral) de las personas
en proceso de insercion. Hay que valorar los puestos y esa valoracion, igual
que la de la persona, no puede ser hecha de una vez y para siempre, sino que
conviene actualizarla de forma regular para asi comprobar los cambios que se
suceden y que pueden hacer que ese puesto sea mas apropiado para otra perso-
na, o que deje de ser apropiado para quien lo ha estado ocupando en los ultimos
meses ya que no va a poder encontrar en él mas oportunidades de aprendizaje,
mas oportunidades de desarrollo. Esos cambios se pueden dar en funcion de
las herramientas que uno ha de emplear, de las tareas que ha de llevar a cabo,
del lugar que ocupa en la organizacion, de las personas con las que se ha de
relacionar, de las demandas y exigencias (cognitivas, sociales, personales) que
plantea a la persona.
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3.1.6. Discriminar las necesidades que pueden ser satisfechas por
medio de la ensefianza

Obviamente, en el proceso de diagnéstico, tanto del puesto como de la persona,
nos encontraremos con algunos elementos, factores o caracteristicas que no ten-
dran que ver con procesos formativos. La pedagogia se puede aplicar a muchos
ambitos de la vida, y asi oimos con frecuencia que ‘hay que hacer pedagogia del
trafico’, o ‘pedagogia de la salud’, o ‘pedagogia del consumo’ o ‘pedagogia del
ahorro’. Muchas cosas se pueden ensenar y se puede hacer de ellas un trata-
miento formativo, pedagdgico, educativo. Sin embargo, hay otras que no.

Habra elementos a los que atender para corregir las causas que dan lugar a la
baja empleabilidad de las personas que no tienen que ver con las posibilidades
de aprendizaje de la persona. Habra necesidades que no se pueden satisfacer
con procesos de ensefanza, con una atencion formativa. Asi, cuestiones relati-
vas a la vivienda o a la salud estan fuera del alcance de la formacion. Hay que
identificar estas causas para poder intervenir sobre ellas, no se pueden dejar al
azar. Y la empresa de insercion social, y el trabajador acompanante dentro de
ella, tienen que atender a estas demandas.

Pero eso es ya competencia de otros ambitos y no del formativo, aunque ten-
gan una incidencia clara sobre éste, ya que si las causas permanecen estaran
afectando negativamente al rendimiento que una persona pueda sacar de los
aprendizajes realizados, incluso los profesionales.

3.2. Laelaboraciony ejecucion del itinerario de insercion

Si el diagndstico de empleabilidad es una herramienta basica para poder traba-
jar en una empresa de inserciéon (y hemos visto ya que es una herramienta que
se aplica no sélo a la persona sino también al puesto de trabajo, en busca del
ajuste mas apropiado), de todo diagndstico se deriva una propuesta de interven-
cién que trata de incidir sobre las causas de dicho diagndstico. Esa propuesta
es nuestra segunda herramienta, el itinerario de insercion. Y, dentro de una
empresa de insercion, el acuerdo de insercidon que acompaiia al contrato y que,
en definitiva, constituye de hecho el propio objeto del contrato: el desarrollo
personal, social y profesional que permita a la persona, pasado el tiempo esta-
blecido, el apropiado para la ejecucién de esta ‘obra o servicio’, la salida de la
empresa de insercion para su incorporacion al mercado de trabajo ordinario. El
encargado de proponer y hacer uso de esta herramienta es el trabajador acom-
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paniante y, en la medida en que se deriva del diagndstico de empleabilidad (de
persona y puesto), resulta evidente que es una herramienta individualizada.
Veamos algunas de las caracteristicas que lo definen.

3.2.1.El itinerario de insercion es un acuerdo

El itinerario es propuesto por el trabajador acompafante, pero sélo puede lle-
gar a tener efecto si se trata de un acuerdo. Al decir acuerdo, no nos referimos
principalmente a que tenga que ser consensuado, negociado o aceptado libre y
voluntariamente. Mas bien, al hablar de acuerdo nos referimos a que, en defini-
tiva, tanto el trabajador acompaifiante como el trabajador de insercién tienen que
ser conscientes de lo que supone el itinerario. El contenido del itinerario ha de
ser conocido y reconocido por ambas partes. Las dos partes implicadas deben
saber de qué se trata, deben apropiarse del propdsito, objeto y condiciones que
configuran el itinerario.

Ademas, en segundo lugar, el itinerario es acuerdo en la medida en que contiene
un ajuste que es apropiado. Un ajuste de las necesidades que tiene la persona,
pero también de las expectativas que alberga, de la voluntad que ha manifestado
no solo de abandonar la situacion presente en la que se encuentra sino de llegar
a ocupar otra posicion en el entramado social y profesional. Por lo tanto, el itine-
rario, en tanto que fruto de la voluntad de la persona que lo ha de recorrer, ha
de ser fruto del acuerdo. Si no se concede a la persona la capacidad de expresar
su voluntad y si no se establecen los patrones que aseguraran la viabilidad del
cumplimiento de esta voluntad, el itinerario esta destinado al fracaso.

Pero en ese ajuste entre necesidades y expectativas hay una tercera dimension
a tener en cuenta: las posibilidades que encierra el puesto de trabajo para dar
satisfaccion a ambas en un plazo de tiempo determinado, que es el que esta
cubierto por el contrato. El itinerario tiene unos plazos, unos plazos que lo hacen
viable, unos plazos que también deben ser acordados. Y esos plazos suponen
una division del itinerario en etapas. El recorrido de un itinerario no estd marca-
do sélo por los puntos de salida y de llegada, sino que debe contemplar estadios
intermedios que seran los que permitiran apreciar el avance y reformular, si
fuera necesario, el itinerario, alcanzando de esta forma un nuevo acuerdo.

3.2.2. Elitinerario deinsercion es un plan de trabajo

El itinerario de insercién no es una formulaciéon de intenciones, objetivos o
deseos mas o menos claros. El itinerario es una articulacion de acciones, algu-
nas de ellas educativas y otras no, que deben ser realizadas por parte de quien
recorre el itinerario. El itinerario no es un instrumento pasivo, sino que indica
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las pautas a las que se debe someter la persona en insercion para poder transi-
tar con éxito ese recorrido hacia el mercado de trabajo ordinario y la inclusién
social.

El itinerario es la concrecion de un recorrido y, por lo tanto, incluye elementos
tales como donde, con quién y con qué esfuerzo ha de hacerse cada una de las
tareas que contempla. Ha de haber propuestas concretas en el itinerario, de
fechas y de responsables, de lugares de trabajo y de metas de aprendizaje, de
exigencias que deben ir progresando, conforme la persona va avanzando en su
proceso de insercion.

Y el plan de trabajo que encierra un itinerario de insercién es en realidad un
trayecto que, en la medida en que conduce a la normalizacion debe aprovechar
también los recursos de la vida cotidiana, de la vida ordinaria. La vida se norma-
liza mediante la participacion en actividades normalizadas de la vida. Por eso,
pese a ser un plan articulado de actuaciones educativas, muchas de éstas no tie-
nen porqué ser simuladas o experimentales, sino que deben tomar como espa-
cio de actuacion las situaciones que la propia vida laboral proporciona en tanto
que entorno normalizado por excelencia, al tener que tratar con gente variada
de condiciones, formacion y edades distintas, que coinciden en torno no a lazos
afectivos sino a metas productivas.

El puesto de trabajo, el ejercicio profesional, proporciona pues la mayor parte de
los recursos que se deben contemplar en un itinerario de insercion, y sera tarea
del trabajador acompanante hacer la aplicacion didactica de dichos recursos, ya
que la mera exposicion a los mismos no garantiza el aprendizaje de patrones de
conducta y disposiciones aceptables en la vida ordinaria.

3.2.3.Elitinerario de insercién es un horizonte a medio y largo plazo

Ademas de ser un conjunto articulado y acordado de acciones, el itinerario de
insercion es una herramienta educativa util porque supone, frente a la mayor
parte de experiencias que han tenido las personas en insercion a lo largo de su
vida, un horizonte a medio y largo plazo y consigue evitar el presentismo que
domina las situaciones de desestructuracion.

El itinerario es una posibilidad de futuro, de salir del presente, de superarlo,
de mirar mas alla, de proyectar la propia vida en lugar de limitarse a vivirla, de
poder trazar expectativas, voluntades y deseos que van mas alla de la supervi-
vencia y del tiempo actual. Al hacer esto, el itinerario es una invitacion a que las
personas tomen decisiones, a que se conviertan en protagonistas de sus vidas y
dejen de estar sujetos a las circunstancias azarosas que les rodean. El itinerario,
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de este modo, es una herramienta que contribuye a humanizar a las personas,
a sacarlas de la dependencia (de las circunstancias, de los avatares de la vida,
del propio pasado, de terceras personas con mejores o peores intenciones, del
sistema de proteccién social, de la caridad de otros).

Cuando uno se situa ante su propio horizonte, es mas, cuando uno llega a ver
que tiene ante si horizontes distintos y que aproximarse a uno u otro depende
en parte del camino que uno esté dispuesto a recorrer, el itinerario necesita
ser concreto para ser viable. Y se convierte, de este modo, en la herramienta
apropiada para abandonar, evitar y corregir las trayectorias erraticas que en el
pasado y hasta el presente han recorrido bastantes de las personas que se acer-
can a la empresa de insercion social. Por eso, si la empresa de insercion social
es incapaz de ofrecer un horizonte valioso a la persona, no podra presentarle
un itinerario que recorrer sino simplemente un empleo que ocupar durante un
periodo de tiempo. Y son cosas bien distintas.

3.2.4.Elitinerario de insercion es una estructura de apoyo a la
empleabilidad

Al marcar un horizonte, al ser conocido éste tanto por el trabajador de insercion
como por el acompanante, al tratarse de un horizonte viable y al ser un horizon-
te de futuro, el acuerdo en torno al itinerario lo es en torno a una estructura, un
camino, una trayectoria que tiene unos limites bien definidos y que no es fruto
del azar sino de la accion propositiva de las personas implicadas en el mismo.
El itinerario es un cauce que se dirige a su meta y que da las vueltas que sean
precisas, abriéndose camino para superar, rodear o esquivar los obstaculos que
se presentan para poder alcanzar dicha meta.

Esa estructura, que forma parte del itinerario, se refuerza con la capacidad de la
persona en proceso de insercion que pasa a ser agente activo de ese recorrido.
La estructura ha de ser apropiada a la persona y la persona ha de encontrar
en la estructura oportunidades de avanzar, aunque sea a ritmos distintos, para
ser también consciente de los progresos que va realizando. La estructura ha
de permitir a la persona aproximarse a las metas que se ha marcado. De ahi
que sea tan importante la conciencia respecto del itinerario, ya que es lo que
permite evaluar, tener criterio con el que valorar los propios avances o recibir
las sugerencias del acompanante. La estructura ha de contribuir, por lo tanto, a
desarrollar esa conciencia y mantenerla firme.

Por eso, la estructura es posible dentro de una institucion (la empresa de inser-
ciony, si es el caso, la entidad promotora de la misma) y en un espacio concreto
(el puesto de trabajo asignado en cada momento que, como hemos senialado
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antes al hablar del diagnéstico, puede cambiar en funcion de la conveniencia del
proceso). En el seno de esa instituciéon y de ese puesto, se establece ademas una
relacion entre el trabajador acompanante y el trabajador de insercion que, por lo
tanto, no recorre ese itinerario en solitario. La confianza de la que hablabamos
mas arriba al referirnos al proceso de ensenanza se pone aqui de manifiesto.

Y es en torno al itinerario que cobraran sentido otros recursos que también se
disponen al servicio de la progresion de la persona (social, profesional y perso-
nal). La gestion de esos recursos correspondera al trabajador de insercién con
el apoyo del trabajador acompanante o de las personas que se acuerden. En esa
gestion, evidentemente, desempenan un papel importante los sistemas de disci-
plina. Son estos, en tanto que pautas de calidad del proceso, como senaldbamos
en el punto dos del capitulo, los que aseguran la posibilidad de seguimiento, de
control en tanto que regulacién y de sancion (tanto reconociendo los avances
como los bloqueos o retrocesos). El sistema disciplinario es un elemento funda-
mental de todo itinerario de insercion, en ausencia de éste no hay garantias de
que el trayecto no se desvie, conduciéndonos a un horizonte distinto al desea-
do.

3.2.5.Elitinerario de insercion pertenece a la persona en insercién

Finalmente, quiza convenga recordar, después de haber planteado los elemen-
tos que configuran el itinerario y las condiciones en las que se debe realizar, que
el itinerario corresponde al trabajador de insercién, que es el maximo interesa-
do, la persona responsable del mismo, el sujeto que lo dirige. Para que asi sea es
imprescindible el trabajo de toma de conciencia al que nos hemos referido mas
arriba, como también lo es el saber construir el itinerario sobre los cimientos
de la persona, sobre sus potenciales, sobre las capacidades de las que dispone,
sobre sus fortalezas. Si el itinerario se dirige sélo a satisfacer necesidades, si
la vision del itinerario es desde el déficit, desde las carencias, el itinerario no
resultara suficientemente atractivo ni bueno para la persona. Asi pues, hay que
ponderar muy bien, en el diagndstico de empleabilidad, tanto las necesidades
como los potenciales, para poder articular claramente el proceso que habra que
recorrer.

Al trabajador acompanante le corresponde, en la gestion del itinerario, pregun-
tarse qué es capaz de hacer, en tanto que educador, y qué debe dejar hacer al
protagonista del itinerario, al trabajador de insercién. Esto pasa también por ver
qué acciones y circunstancias deben quedar reflejadas en el itinerario y cuadl es,
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a su vez, el espacio libre de intervencion educativa, el ambito intimo en el que el
itinerario no debe entrar, las parcelas de la vida que siguen su curso normal sin
estar sometidas a control educativo.

3.2.6.Sugerencias para proponer un itinerario de insercién

Por lo que hemos visto hasta el momento, el itinerario de insercion es tanto
mas util cuando se construye desde atras hacia delante o, dicho de otro modo,
cuando se pone primero la mirada en el futuro, en el punto de llegada, para
asi retroceder hasta el presente viendo de este modo mejor qué objetivos se
pueden plantear, qué obstaculos habra en el camino y qué acciones nos van a
permitir resolver los mismos con mayor éxito, planificando y previendo nuestra
actuacion.

Y para poder hacer eso, es muy conveniente poder ayudar a la persona en inser-
cion a contemplar futuros posibles. Si es un tnico horizonte el que presentamos
a la persona, si no tiene donde escoger, dificilmente podra desear alcanzar ese
horizonte, ya que entendera que, una vez mas, ‘se enfrenta a su propio destino’
en lugar de poder conducirlo o aduenarse de él. Desde la posibilidad de poder
acceder a metas distintas, todas ellas viables, se podran esbozar itinerarios alter-
nativos que ayudaran a tomar el acuerdo sobre cudl es el mas indicado, el mas
deseado, y asi poder planificar éste con el detalle necesario. La libertad de elec-
cion precede a la planificacion, sin esa libertad la planificacion es irrelevante.

Igualmente importante es la periodicidad en el seguimiento y la concrecion de
las distintas etapas del itinerario. Conviene planificar la revision de los acuerdos
de modo que el itinerario se vaya ajustando también a las posibilidades que se
presentan en cada momento. Esto supone, en cierto modo, una actualizacion de
los diagnésticos de empleabilidad, tanto de la persona en inserciéon como de los
puestos de trabajo que puede ocupar en el seno de la empresa. Las decisiones
en la organizacién tendran que tomarse al servicio del itinerario. Esto es lo pro-
pio de una empresa de insercién social. Y eso supone establecer unos ritmos de
progreso, unas medidas de acompanamiento e intermediaciéon (no exclusiva-
mente de control, aunque también debe haberlo).

Una ultima recomendacién a la hora de trazar un itinerario es la de procurar
evitar las intervenciones ‘escolarizadas’, es decir, las medidas educativas artifi-
ciosas. Una empresa de insercion trabaja en un contexto laboral y con personas
adultas, y son numerosas las oportunidades que una situacion asi, real por un
lado y normalizada por otro, proporcionan. Cuantas mas se puedan aprovechar
mejor. Cuantos mas elementos ‘paraescolares’ haya en un itinerario (talleres,
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cursos, charlas, sesiones,...) mas dificil resultard recorrerlo. Esto no quiere
decir que se deban evitar a toda costa, pero si que ocupen el espacio que les
corresponde y no ‘colonicen’ el proceso de insercion.

3.3. Registro de la informacion: elaboracion y archivo de informes
de seguimiento y derivacion de los trabajadores de insercion

En esta seccion seremos necesariamente breves, porque nos vamos a referir
mas a una necesidad que a un examen de instrumentos y practicas, como ha
sido el caso en las secciones anteriores. Tanto el diagndstico de empleabilidad
como el itinerario de insercion son herramientas de trabajo que quedan plasma-
das en documentos escritos.

Estos documentos son parte del expediente personal del trabajador de inser-
cion y, de hecho, debieran acompanarle en su transito por los distintos recursos
que, articulados en torno a su itinerario, le facilitan la normalizacién de su vida.

Por lo tanto, conviene que dicha informacién quede registrada de forma que
otros profesionales que trabajan con los mismos fines que el trabajador acom-
panante puedan hacer uso de la misma, ahorrando asi al trabajador de insercién
el tener que someterse a escrutinio y tener que contar de nuevo las mismas
cosas.

Para que funcione de forma apropiada el registro, debe poderse diferenciar la
informacion objetiva, por una parte, y la percepcion subjetiva de la persona por
otra. Ambas deben ser tenidas en cuenta para valorar su situacién y poder tra-
bajar con ella, pero son de naturaleza distinta y tan importante es la segunda (la
propia expresion del sujeto, su percepcion, la manifestacion de sus aspiracio-
nes, sus posibilidades y sus limitaciones) como la primera.

Hay, ademas, un tercer tipo de informacion que habitualmente queda registra-
da: La interpretacion que el trabajador acompanante hace de la informacion que
recibe del trabajador de insercion. Esta valoracion, pese a ser de naturaleza pro-
fesional, puede ser diferente en funcién del trabajador que la maneje y, por lo
tanto, debiera quedar claramente diferenciada de la anterior, a fin de permitir la
revision de diagnosticos (un segundo diagnéstico, tal y como se acostumbra en
el campo médico) y la propuesta de itinerarios.
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Dada la importancia de todo ello, conviene asegurar que los registros de infor-
macién y valoracién son apropiados y pertinentes, que recogen toda la infor-
macion necesaria pero solo la informacion necesaria, que la tratan de forma
adecuada y que se refleja de tal manera que otro profesional pueda acceder a la
misma y trabajar con ella.

Tanto o mas importante es lo que acabamos de sefalar cuando se utilizan los
protocolos de registro como informes de derivacion a otros profesionales o enti-
dades. Aqui es donde se pone de manifiesto la oportunidad de estos informes su
utilidad y su valor en tanto que instrumentos profesionales al servicio del acom-
pafiamiento en el proceso de insercion social. Por eso mismo, también es aqui
donde se pone de manifiesto en ocasiones la falta de profesionalidad, lo azaroso
de las intervenciones, la ausencia de diagnosticos apropiados (confundiendo las
causas de las situaciones con los sintomas que las manifiestan) y, en definitiva,
la escasa profesionalidad de algunos servicios y entidades, lo que no hace sino
entorpecer los procesos de normalizacion de las personas en insercion.

3.4. Fases generales del itinerario de insercion

Dentro de los itinerarios de insercién podemos distinguir varias fases por las
que los trabajadores en procesos de inclusion sociolaboral pasaran desde su
incorporacion en la empresa de inserciéon hasta su salida a la empresa ordina-
ria.

Dichas fases poseen una duracion que variara dependiendo, entre otras cosas,
del diagndstico de empleabiliad, de los objetivos propuestos en el itinerario, asi
como de las capacidades y competencias que el trabajador de inserciéon ponga
en funcionamiento para lograr la consecucién de cuantos mas objetivos posi-
bles, etc. Evidentemente el trabajador acompafiante como responsable de todos
y cada uno de los procesos que se establezcan dentro de la empresa, sera igual-
mente elemento indiscutible para que una fase tenga una u otra duracion.

Ni que decir tiene que las fases que componen un itinerario de insercién son por
igual importantes en si mismas y que de ellas dependen los mayores niveles de
éxito de cara a la inclusion sociolaboral dentro del mercado laboral ordinario de
aquellas personas que han sufrido procesos de exclusion. Por ello dentro de las
mismas se incluyen objetivos a conseguir en todas aquellas dreas que pueden
llegar a afectar a la persona a lo largo de su estancia en la empresa de insercion,
como son el area laboral, personal y social. Entendemos a la persona como un
todo en el cual deben tratarse todas aquellas areas que la conforman si bien es
cierto por otra parte que, dependiendo de cada persona, deberan priorizarse
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unas u otras areas, unos u otros objetivos pero sin olvidar que todas ellas inci-
den notablemente en los procesos de inclusion social de aquellos que provienen
de situaciones sociolaborales excluyentes.

a.

Incorporacion:

Al inicio de todo el proceso el trabajador acompanante transmite al traba-
jador cuales son los objetivos como empresa de insercidn, qué caracteri-
za al puesto de trabajo, el tiempo previsible de permanencia en la misma;
con el fin que asimile e interiorice el objetivo final: acceder al mercado
laboral ordinario una vez esté capacitado para ello y cumplido el itinera-
rio de insercion disenado.

Una vez seleccionada la persona, se procederd a su contratacion y se le
informara de sus condiciones laborales, funciones, tareas a desarrollar en
el propio puesto de trabajo, normativa de régimen interno y, cémo no, de
todos aquellos objetivos, tareas y acciones que podran ser susceptibles
de plantearse y evaluarse (siempre contando con su participacién) una
vez superado el periodo de prueba correspondiente y en pro del desarro-
llo de su nivel de empleabilidad.

Participara por otro lado de una serie de entrevistas personales o tutorias
de seguimiento con el trabajador acompanante que conllevan la asuncion
de decisiones, mejoras y cambios con el objetivo de ir reconstruyendo su
propio proceso.

Se establecerd, en definitiva, un plan de desarrollo de la empleabilidad
que supondra el compromiso por ambas partes (el trabajador y la empre-
sa de insercion) de cara a la consecucion de los diferentes objetivos esta-
blecidos.

El trabajador debe ser muy consciente del fin tltimo que se persigue (el
desarrollo e incremento de su nivel de empleabilidad) para que una vez
llegado el momento de la salida de la empresa éste no lo perciba como
una sorpresa, ya que en ninguin modo se trata de un despido, sino que
esta asi contemplado por la normativa que regula estas empresas.

Este plan de desarrollo es actualizado a medida que el trabajador va desa-
rrollandose como tal dentro de la empresa de insercion, de manera que
vayan ajustandose los resultados personales que se esperan de su trans-
currir por el itinerario de insercién y las acciones de diversa indole que
se pondran en funcionamiento de cara a conseguir dichos avances.

123



La figura del trabajador acompanante.

124

Se trata, por tanto de actualizar consensuadamente aquellas acciones que
van a llevarse a cabo dentro del itinerario de insercion, incluyendo no
solo acciones vinculadas al ambito laboral sino también otras acciones
como formacion, asesoramiento, orientacion, etc.

El trabajador acompanante disena las diferentes fases del itinerario de
insercion basandose en los siguientes puntos:

- Situacion que presenta el trabajador en relacion al mercado labo-
ral, expectativas y ajuste de las metas profesionales.

- Objetivos que el trabajador propone de cara a conseguir su meta
profesional.

- Elaboraciéon de acciones, responsabilidades, actuaciones, crono-
gramas y pautas para conseguir los objetivos planteados anterior-
mente no sélo laborales sino también personales y sociales.

- Establecimiento del seguimiento del itinerario.
Permanencia:

Una vez situados en el desempeiio propio del trabajador y en funcién de
las diferentes evaluaciones que el trabajador acompanante va realizando
en este aspecto surgen las cuestiones mas relevantes de cara a la perma-
nenciay en consecuencia a la mejora del trabajador dentro de la empresa
de insercion. Este proceso de evaluacion del desempeno, revision y mejo-
ra es un proceso continuo que se lleva a cabo durante todo el itinerario de
insercion y del que debe participar activamente el propio trabajador.

Los objetivos que nos planteamos en pro del desarrollo de la empleabili-
dad y que son registrados mensualmente son:

- Objetivos Generales:
- Promover el desarrollo de la persona.
- Capacitar profesionalmente en un oficio.
- Mejorar la calidad de vida de la persona.
- Favorecer el crecimiento personal, autonomia, etc.
- Devolver la dignidad de la persona.

- Mejorar la autoestima incrementando la confianza en si mis-
mo y en sus potenciales.
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- Favorecer la adquisicion y consolidacion de habitos, actitu-
des y habilidades de cara a su integracion socio-laboral.

- Implicar a las personas en la empresa generando sentimien-
tos de pertenencia e identificacion.

- Objetivos Operativos

a. Area Laboral:
Desarrollar actitudes positivas hacia el aprendizaje.
Desarrollar actitudes positivas hacia el empleo.
Adquirir conocimientos profesionales.
Adquirir habilidades profesionales.
Desempeiar profesionalmente sus tareas.

Implicarse en su puesto de trabajo incrementando su
nivel de responsabilidad.

Incrementar progresivamente su nivel de produc-
cion.
Asumir normas.

Emplear adecuadamente el tiempo dedicado al traba-
jo.

Cumplir con el horario de trabajo establecido.
Adquirir habitos higiénicos.

Conocer y hacer buen uso de sus derechos como tra-
bajador.

Conocer y asimilar sus obligaciones como trabaja-
dor.

b. Area Personal:

Participar de forma constructiva en la dindmica de la
empresa.

Desarrollar el maximo de potencialidades.
Desarrollar habilidades.

Desarrollar capacidad de iniciativa.
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C.

Generar conductas deseables y actitudes positivas.

Asumir e interiorizar logros y avances aumentando el
nivel de autoestima e imagen positiva de si mismo.

Aprender a resolver problemas de forma constructi-
va.

Ser capaz de expresar sentimientos y problemas per-
sonales.

Aumentar la capacidad critica.

c. Area Social:

Aceptar a los compaiieros de trabajo y demas perso-
nal de la empresa.

Establecer relaciones positivas.

Crear redes de relacion.

Potenciar la colaboracion y participacion.
Aprender a negociar.

Aprender a analizar problemas del entorno laboral
para transferir lo aprendido a la vida cotidiana.

Aprender a comunicar y a comunicarse con otros de
forma constructiva.

Facilitar el conocimiento y uso de los recursos socia-
les, formativos y laborales, entre otros, necesarios
para su lograr su integracion.

Finalizacién y apoyo a la insercidn sociolaboral:

Es verdaderamente complicado, por no decir imposible, precisar cuanto
tiempo se prevé que un trabajador que parte con una serie de dificulta-
des y carencias sustantivas desarrolle su empleabilidad y adquiera todas
aquellas habilidades y capacidades personales, laborales y sociales que le
permitan acceder al mercado laboral ordinario, pero si tenemos claro que
debemos marcarnos unos plazos para poder ir evaluando todo el proce-
so de insercion del mismo. Es importante por otro lado tener en cuenta
que no todos los trabajadores necesitan de los mismos procesos, tiem-
pos, fases, y acciones para desarrollar su empleabilidad. No obstante, las
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normas estatal y autonémicas ya marcan unos maximos en los plazos y
tiempos en los que un trabajador puede permanecer en proceso de inser-
cion.

Pero tal y como se ha citado anteriormente, es posible que haya trabaja-
dores que permanezcan indefinidamente en la empresa, bien porque su
inserciéon en empresas del mercado laboral ordinario resultaria perjudi-
cial para €l o bien porque el trabajador acompanante considera que su
permanencia es importante para el buen funcionamiento de la misma por
la profesionalidad alcanzada, como ejemplo y testimonio para otras perso-
nas que se encuentran el proceso de insercion. En este caso se considera
que el proceso de insercion ha finalizado.

Igualmente podemos encontrarnos con trabajadores que finalicen con
éxito su itinerario de insercién y se incorporen a empresas de caracter
ordinario. En este caso existe, desde nuestra experiencia, un elemento
primordial que garantiza enormemente su inclusién, que es el segui-
miento en el puesto de trabajo y que posee una duracién de 6 meses.
Durante este periodo el trabajador acompanante junto con el encargado
de la empresa ordinaria, siempre y cuando sea posible y/o recomenda-
ble, asi como con el propio trabajador, propondran aquellas acciones mas
adecuadas para todas las partes a través de las cuales se afiance el proce-
so de incorporacion y adaptacion al nuevo puesto de trabajo.

Bien es cierto que en este punto queda mucho trabajo por delante en
relacion a la empresa ordinaria con el fin de que compruebe los bene-
ficios que dicho seguimiento genera y que éste debe realizarse desde
parametros de normalizacion que no supongan una perpetuacion de la
relacion entre trabajador acompanante y trabajador de insercion.
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ESTRATEGIAS DE RELACION
ENTRE LOS TRABAJADORES
ACOMPANANTES Y LOS
TRABAJADORES DE INSERCION

Gabriel Carmona Orantes
Departamento Pedagogia
Universidad de Granada

1. Introduccion

Definir el perfil profesional del trabajador acompanante en la empresa de inser-
cion, justificar su intervencion y exponer los principios, medios y objetivos de la
misma, asi como, enunciar sus funciones y tareas va a ser el objeto de este capi-
tulo, pero no se puede comenzar sin encuadrar siquiera sea de manera sucinta
su modo de actuacion.

El modelo que se propone se asienta sobre tres pilares fundamentales: uno, la
necesidad de una mejor comprension del fenémeno de la exclusion social; dos,
en el caracter educativo integral de las acciones a realizar por parte del personal
de estructura de la empresa de insercion y tres, en el ajuste de la de la gestiéon
y organizacion interna de la empresa en funcion de las necesidades de los traba-
jadores de insercion.

* Sobre la exclusion:

Segtn se refleja en el “Plan Nacional de Accion para la Inclusion social
del Reino de Espana” hay un acuerdo generalizado entre los autores al
destacar el potencial descriptivo y el valor para el analisis de la nociéon
“exclusion social”. En ella destacan cuatro elementos clave que van a per-
mitir una mejor comprension de las dimensiones del fenémeno en las
distintas realidades a considerar:

129



La figura del trabajador acompanante.

130

Dimension estructural:

Las dinamicas y situaciones de marginacion que afectan hoy a
ciertos colectivos se instalan en la trayectoria histérica de las des-
igualdades sociales, las cuales en su dia dieron lugar a la “cuestién
social” que, en la actualidad, se transforma y adquiere una natura-
leza nueva en la sociedad post-industrial. En la sociedad industrial
las desigualdades se centraban generalmente en la dimension eco-
noémica, asunto que no llegaba a romper los parametros basicos
de la integracién social. Sin embargo, la exclusion social implica
fracturas en el tejido social y la ruptura de las coordenadas basicas
de cohesion. Esta escision se produce en términos de “dentro y
fuera” de la organizacion social y no de mejor o peor posiciéon eco-
nomica en la estructura.

Dimensién dinamica:

La exclusion se produce mediante un conjunto de procesos moti-
vados por la erosion y el debilitamiento de los soportes de seguri-
dad que la modernidad industrial generé y que afectan de forma
variable a personas y colectivos siendo consecuencia de ello la
separacion y la dificultad de acceso al ejercicio de los derechos
basicos en ciudadania. La distribucién de riesgos sociales, en este
contexto, la convierte en aleatoria y de extension indeterminable.
Las fronteras de la exclusion son moviles; pues los indices de ries-
go de ser afectado por ella alcanzan extensiones sociales e intensi-
dades personales cambiantes.

Dimension multifactorial y multidimensional:

La exclusion se explica por la incidencia de un conjunto de facto-
res entre los que encontramos la fragmentacion social, la crisis del
empleo y/o las limitaciones de las politicas de bienestar. El aspec-
to multidimensional se muestra como un fenémeno poliédrico que
afecta a las dimensiones de lo personal, lo social, lo econémico, lo
familiar, la salud, y que esta conformado por la articulacién de cir-
cunstancias desfavorables en estos aspectos que, a menudo, apare-
cen fuertemente interrelacionados.

Dimension estratégica:

En la sociedad industrial las personas generaban capacidad de auto
organizacion a partir de la comprension de su situaciéon (entender
que se esta sometido a relaciones de desigualdad) unos como pro-
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pietarios de medios de produccion y otros como operarios en los
mismos. Esto no ocurre con la exclusion, pues los excluidos no
conforman un sujeto homogéneo y articulado de cambio histérico,
como era el caso del movimiento obrero, ni visible y con capacidad
de superacion de su situacion de exclusion. De ahi, que sea mucho
mas complicado generar procesos de movilizaciéon y definir una
praxis emancipatoria.

Por ello, se suele ver la exclusiéon desde una perspectiva cultural que nos
lleva a considerarla como algo inherente a las sociedades avanzadas del
siglo XXI. También de reducir la exclusion a un problema estricto de falta
de capacidad individual para seguir el ritmo del conjunto de la sociedad.

* Caracter educativo e integrador de las acciones de insercion laboral:

La educacién pretende distinguirse de la instruccion o de la socializa-
cion en que persigue la realizacion de un tipo ideal de sujeto humano de
manera formal y consciente, tiene una dimensiéon normativa y necesita
por tanto, una jerarquia de valores. No se puede educar sin poseer pre-
viamente una vision del modelo de ser humano, como paradigma que hay
que alcanzar.

Esta primera vision de educacion, pone énfasis en conducir a una meta,
que se ha senalado previamente, educar es llevar al educando a la realiza-
cion de un tipo ideal de persona, por lo que los métodos de direcciéon no
pueden sino implicar algun tipo de fuerza o coaccién, por mas que esta se
ejerza con “carino” o de manera “suave” por progenitores o maestros.

El fin propuesto justifica como mal menor la accién impositiva y en esto
coincide con la socializacion o la instruccion. Por ello, cabe preguntarse
si la educacion para diferenciarse debe contener este factor, lo que a su
vez, nos lleva a replantearnos el sentido y fin de la educacion.

En los dos ultimos siglos dos tendencias han polarizado el debate sobre
la educacién, la que admite cierto grado de imposiciéon en un proceso
normativo que como tal, conlleva la sumision a un deber ser externo al
sujeto, y la llamada durante los 70, antiautoritaria, que elimina de raiz
cualquier heteronomia a favor de la plena autonomia. Sotelo, I. (1996).

La tesis que se presenta en este capitulo, es que en la actualidad aun no
se ha implantado definitivamente esta segunda nocion, entre otras cosas,
porque requiere del triunfo de una comprensiéon de lo humano que se
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abre con la modernidad ilustrada, centrada en la libertad como funda-
mento, y que continua abierta y en desarrollo aun siendo cuestionada por
alguna vertiente de la postmodernidad.

La libertad,' se revela de un lado, como nocién clave que explica al ser
humano, decisiva para entenderlo como sujeto moral y para dar cuenta
de la convivencia sociopolitica y del otro, el concepto mismo de liber-
tad que cambia sustancialmente su contenido, pues de entenderse como
libre albedrio? pasa a concebirse como autonomia del sujeto.

Esta doble conceptualizacion, ausencia de coaccion y libertad, modifica
sustancialmente la idea de educacion por cuanto coloca en el fin de la
misma el logro de la autonomia del sujeto en cuanto capacidad de autogo-
bierno y ésta sélo se puede alcanzar desde la libertad.

La educacion en esta concepcién, es un proceso de eliminaciéon de los
factores externos, que impiden que cada uno llegue a ser el que real-
mente es. No se trata tanto de dirigir, de modelar, como de dejar crecer,
de controlar los factores externos que afectan el desarrollo personal, se
hace necesario modificar el medio para que cada uno llegue a ser el que
es.

Educar es por tanto, protegerse de la socializacion para abrirse a la com-
prension y obediencia de la voluntad general. La ensefianza para la liber-
tad, y desde la libertad, supone una accion critica, consigo mismo y con
el mundo que nos rodea. De esta idea de libertad soporte fundamental de
la educacion, se derivan otras dos igualmente relevantes; una la de indivi-
dualidad, nocién por la cual consideramos que cada cual es distinto y tni-
co, lo que hace necesario adecuar el proceso educativo a la individualidad
propia de cada educando. Y otra la de actividad, papel que corresponde al
educando en cuanto protagonista del proceso educativo, en el sentido de
que solo cabe educarse ejerciendo activamente las facultades del cuerpo
y del espiritu, se aprende a pensar pensando, o a ser auténomo ejercien-
do la autonomia, y no a través de un discurso que explique en detalle
como se debe pensar, o ser autéonomo.

1 La libertad explica la naturaleza humana y la razon es consecuencia de su des-
pliegue.

2 Nocion fundada en la idea de que la razon en cuanto facultad intrinsecamente
humana permite la eleccion consciente entre el bien y el mal lo que nos hace
responsables de nuestros actos.
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Asi mismo, esta definicion de la educacion radicada en la idea de libertad,
afecta la concepcion de la ensefianza, pues ya su fin no podra ser trans-
mision de saberes mas o menos bien clasificados y dispuestos para la
asimilacion del alumno, sino mostrar procedimientos para que el alumno
pueda adquirirlos por si mismo. Se trata menos de mostrar la verdad, que
de ensenar que hacer para descubrirla.

* Ajuste de la de la gestiéon y organizacién interna de la empresa:

El problema que plantean las acciones e intervenciones contra la exclu-
sion social es que se basan en compensar “el déficit socioeducativo” de
los excluidos, al cual se atribuye la dificultad de integracion o igualacion
social, entendida esta “la integracién social” como mera homogeneiza-
cion cultural.

El patrén de las intervenciones suele ser siempre el mismo, acciones fue-
ra del sistema productivo con parecidas o iguales pautas a: ensefianza
técnico profesional + practicas en simulacion de empresa + orientacion
laboral tendente a la busqueda de empleo = insercion laboral = inclusién
social.

La empresa de insercion sin embargo, ofrece un escenario real donde
las acciones tienen pleno sentido, pero también tiene un lenguaje, unas
normas, unos criterios que a menudo no son compartidos o entendidos
por los trabajadores de exclusion.

Este desencuentro, que se manifiesta en el trabajo diario a través de
pequeiios conflictos o mal entendidos, se debe a que los participantes
han configurado su conciencia de realidad en un sistema cultural distinto
al que rige el mundo del trabajo.

Por tanto, sera necesario disefiar un sistema de acciones mediante el cual
posibilitar a los participantes una vision del mundo distinta. Esta tarea
compete al trabajador acompaifiante y se concreta en un plan personal
para la insercién sociolaboral.

El logro de estos objetivos obliga a construir una organizaciéon multi-
funcional que en su actividad desarrolle acciones complementarias de
orientacion profesional, formacion basica, acompafiamiento social y edu-
cacion. Por lo que se han de dotar de miembros con perfiles profesiona-
les adecuados para afrontar la pluralidad de funciones encomendadas,
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asi el gerente no es sélo responsable de las acciones que tienen como fin
el beneficio econdmico, sino que también lo es de aquellas cuyo fin es la
integracion de los excluidos.

El trabajador acompaifiante, no so6lo es responsable de su trabajo sino de
la «forma» (actitudes) comportamiento moral - técnico profesional de
abordar el mismo.

2. Las funciones del trabajador acompainante en la empresa de
insercion sociolaboral

El trabajador acompanante, es el responsable del disefio y seguimiento del plan
personal de insercién sociolaboral, que contiene las acciones formativas (forma-
cion civico- personal, educacion en valores) y de orientacién (consulta, busque-
da activa de empleo, y gestion de la contratacion).

El primer paso para establecer un itinerario individual de insercion sera realizar
un diagnostico de empleabilidad. La cuestion central estriba, precisamente, en
que el excluido sea consciente de su situacion, mediante la evaluacion de sus
posibilidades de ocupacion en el mercado laboral de referencia.

El empleo hoy, depende de aspectos personales (salud, interés, motivacion,
autoestima, estabilidad emocional-psicologica), técnico-profesionales (cuali-
ficacién profesional, experiencia laboral) sociales (participaciéon en las redes
normalizadas, apoyo familiar,) y recursos (vivienda, formacion basica, cierta
disponibilidad econémica, alfabetizacion digital). Por lo que, el diagndstico per-
mitira establecer una priorizacién de los aspectos a desarrollar con los exclui-
dos y organizar una planificacién de acciones formativas en unos casos y en
otros de orientaciéon o acompanamiento social. El instrumento que se emplea
habitualmente es la entrevista, debido a que se basa en una relacién directa con
la persona excluida y permite obtener informacién verbal, gestual, y entender
mejor claves de significado de la historia de vida, por medio de la comunicacién
bidireccional.

El segundo paso, seleccionar objetivos y establecer con el sujeto en formacién-
produccién el itinerario individualizado de insercion socio-laboral. Este instru-
mento permite que cada trabajador de insercién se implique en su proceso de
insercidn, sepa en que lugar se encuentra en su trayectoria hacia el empleo, cua-
les son sus debilidades y fortalezas, y a la vez el trabajador acompanante tenga
informacion de las situaciones particulares de cada individuo, para facilitar los
procesos de orientacion, formacion o busqueda de empleo segun el caso.
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El siguiente paso, iniciar la ensenanza de materias dirigidas al desarrollo perso-
naly conocimiento social. Estos dos bloques se trabajan por medio de médulos
tematicos ya que permite aumentar el grado de comprension y significatividad
de los conceptos a impartir.

Las unidades referentes al desarrollo personal estan enfocadas hacia la mejora
del pensamiento critico, educacion en valores, educacion para la mejora del
auto concepto, y desarrollo de habilidades sociales.

El segundo bloque, dirigido a la comprension del sistema social va de lo con-
creto e inmediato a lo abstracto, por lo que se trabajan conceptos cdmo: ;qué es
una empresa?, trabajo, rendimiento, productividad, economia, etc. Esta forma-
cion se simultanea con el trabajo productivo real durante el periodo de perma-
nencia en la empresa.

La fase ultima, sera la gestion de la busqueda de empleo y contratacion en
empresa ordinaria o de capital, ya que la finalidad de la empresa de insercion es
facilitar una experiencia real de trabajo pero no la integracién indefinida en la
misma, ya que restaria oportunidades a otros posibles participantes.

La formacion en esta ultima fase, incluye la ensefnanza de técnicas de busqueda
de empleo junto con la elaboracién de una agenda de visitas a empresas y la
presentacion de auto candidatura en las mismas. El sistema de intervencién
orientadora se cierra con la tutoria individualizada (consulta) y la evaluacion del
propio participante, directivos de la empresa y el trabajador acompanante.

FUNCIONES DEL TRABAJADOR ACOMPANANTE EN LA EMPRESA DE
INSERCION

RELACIONES CON EL ENTORNO . Guia de posibles empresas
SOCIO-ECONOMICO receptoras.

Presentacion de objetivos de la
Empresa de Insercion de transicion.
Gestion de la contratacion.

DIAGNOSTICO . Andlisis de necesidades: entrevista,
observacion en el puesto de trabajo.
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FUNCIONES DEL TRABAJADOR ACOMPANANTE EN LA EMPRESA DE
INSERCION

APLICACION DE INSTRUMENTOS . Expediente del trabajador en
formacion-produccion.

Entrevista inicial.

Entrevista de seguimiento.
Cuaderno de seguimiento del tutor
en el lugar de trabajo.

Informes de seguimiento.
Itinerarios de insercion.

COLABORACION Y DESARROLLO . Formacion Civica.

DE PROGRAMAS DE FORMACIONY | . Formacion para desarrollo personal.
ORIENTACION . Counseling.

Programa individualizado de
orientacion.

ACOMPANAMIENTO SOCIAL . Resolucién de conflictos.

Gestion acerca de la administracion.
Vivienda/Salud.

Participacion social en el medio
proximo.

Una vez expuestos algunos de los elementos, que se consideran, mas relevan-
tes para definir la figura del trabajador acompanante se pasara a considerar los
aspectos que dan contenido a sus funciones y tareas en la relacién con el traba-
jador acompanante.

a. Gestién de equipos de trabajo:

Hasta la actualidad, tres han sido los modelos fundamentales de organi-
zacion en las empresas que a su vez y consecuentemente han orientado
los estilos de gestion:

- El modelo Fayol, altamente jerarquizado, donde la informacion y
la toma de decisiones descienden desde la cuspide en forma de
ordenes, limitando la participacion al cumplimiento de las mismas.
Este modelo se caracteriza por el régimen disciplinario y de con-
trol, que a menudo se revela insostenible, pues al limitar la posibi-
lidad de participaciéon y compromiso de los trabajadores, necesita
de una ingente cantidad de recursos y mandos intermedios que
saturan de personal el sistema, en detrimento de la productividad,
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precisamente por el elevado coste del sistema de control. La ima-
gen simil de esta empresa seria la de los ejércitos coloniales del
siglo XIX.

- El modelo Taylor, basado en la psicologia conductista, sostiene
que la participacion y compromiso con el objetivo de productivi-
dad de la empresa por parte de los trabajadores se logra a partir de
la reduccién de variables ambientales que incomodan su trabajo
ordinario. Independientemente de sus logros, esta gestion se fun-
da sobre principios cientificos y reconoce en la participacion del
trabajador un elemento decisivo de la productividad, por lo que su
tratamiento sera campo de atencion.

- El modelo Mayo, surge como consecuencia de la experimentacion
de este autor en el ambito industrial. Se propone comprobar como
la productividad no es consecuencia directa del grado de inciden-
cia de las variables ambientales sobre los productores, sino mas
bien de la motivacion de estos. Utiliza un patrén experimental con
grupo de control de tal manera que el grupo experimental tiene
peores condiciones en el entorno fisico —laboral e incluso menores
incentivos pero en cambio es un “grupo” pues se ha seleccionado
previamente con esta condicion. A los dos grupos se les propone
un objetivo de productividad a lograr, a uno se incentiva con pre-
mios y mejoras materiales mientras que al otro se propone como
reto colectivo. La conclusion es que la diferencia es significativa a
favor de los que actian por motivacion interna de grupo.

Esto lleva a pensar que para mejorar la productividad se requieren orga-
nizaciones horizontales por las que circulen criterios y principios tenden-
tes a involucrar a los actores econdémicos en la empresa. Principios y cri-
terios que a continuacion se exponen:

a.1. El equipo de trabajo como generador de conocimiento:

En el contexto de la empresa de inserciéon se puede definir un
equipo de trabajo como un grupo pequeio de individuos, organi-
zados en una tarea e integrados en la estructura organizativa, con
unos objetivos especificos y posibilidades de interaccién frecuente
que cuentan con la informacion y recursos suficientes para tomar
decisiones de forma autonoma.

137



La figura del trabajador acompanante.

138

Sin embargo, los comportamientos de las personas de un mismo
grupo pueden ser diferentes y hasta opuestos, atun partiendo de
procesos de informacion y formacion comunes, e incluso de igua-
les o similares habilidades y competencias. No debe sorprender,
si tenemos en cuenta que las historias de vida de cada cual y sus
circunstancias son unicas, que como consecuencia de ello el desa-
rrollo emocional y las representaciones mentales son personales,
en el sentido de caracteristicas individuales.

Por tanto no cabe esperar comportamientos y actitudes iguales en
los miembros de un grupo, y pretenderlo supone afincarse en un
modelo jerarquico, autoritario y basado en el control. Con frecuen-
cia se pueden encontrar, en organizaciones que siguen un modelo
tradicional, que el control es la medida utilizada por excelencia, y
genera una dinamica de necesidad de incrementar el control, lo
que supone un derroche de energia y consecuentemente una pér-
dida de eficacia como equipo de trabajo, en la que sus miembros
priorizan su tarea en dar respuesta al control.

Por todo ello, ademas de tener en cuenta la diversidad de las per-
sonas que integran un grupo, para lograr el buen funcionamiento
y un alto rendimiento, de un equipo de trabajo este debe adquirir
una serie de aprendizajes. Los equipos de trabajo no surgen de
forma natural o espontanea, pues para que un equipo adquiera la
capacidad de lograr los objetivos propuestos con el grado de cali-
dad esperada, debe desarrollar unas competencias tanto individua-
les como de grupo.

Los grupos suelen estar liderados por uno de sus miembros, que
de manera formal o informal adopta una funcién directiva, orien-
tadora y facilitadora. En la figura del lider con frecuencia se con-
centran tres caracteristicas: es la persona que mayores conoci-
mientos posee, tiene un estatus superior en la estructura funcional
del equipo de trabajo, y obtiene mayor reconocimiento. Este es el
papel que le toca desempenar a un trabajador acompanante.

Pero centrar la conformacién de un equipo productivo en funcion
de las competencias del liderazgo es arriesgado y limita su evolu-
cion, es por ello que el equipo debe desarrollar como minimo estas
tres competencias:
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Ser capaz de funcionar de un modo eficaz, aplicando crite-
rios de calidad, planificando, evaluando conjuntamente y
ajustando el sistema de trabajo y las tareas que tiene que
desarrollar.

Por otro lado, también es importante mejorar el sistema de
comunicacion dentro del equipo, fomentando la libertad de
expresion, el respeto a las diferencias y la integracion de
dichas diferencias.

También sera imprescindible desarrollar la capacidad de
darse cuenta del valor de las aportaciones de los demas
componentes del equipo, asi como del esfuerzo que realizan
los mismos, expresando el reconocimiento debido a estas
conductas.

Desarrollo de la figura del lider Desarrollo de las competencias
del equipo
Los demas miembros se . Todos los miembros del
convierten en auxiliares del equipo poseen una funcion
lider. reconocida.

La potencia y eficacia del grupo
sera igual o esta en funcién de
la potencia que tiene la persona

La capacidad de respuesta
de un equipo son
enormemente superiores

mas capacitada, el lider. a sus correspondientes
Limita la eficiencia del grupo individuales.

porque desperdicia muchos de | . Laenergia del sistema

los recursos de los miembros aumenta con la creatividad
del grupo. de todos los miembros.

El desarrollo de competencias del equipo y la figura de un lide-
razgo facilitador, aseguraria un progreso equilibrado del mismo.
De esta forma, los trabajadores acompafiantes han de cumplir una
funcion de “lideres facilitadores”.

Sobre las aportaciones de Conley y Goldman (1994), se puede
citar que quienes desempenan el papel de lider, trabajan de modo
facilitador cuando forman equipos que superan las limitaciones de
recursos, promueven una comunicacion mas fluida y suministran
retroalimentacion; y basan sus estrategias en la colaboracion para
gestionar conflictos. La facilitaciéon crea un ambiente enfocado a
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la cooperacion y al cambio, capaz de desarrollar habilidades de
liderazgo al buscar metas comunes, produciendo un ambiente de
trabajo participativo y con sentimiento de pertenencia al grupo.

Es primordial también destacar que el lider impregna a la organi-
zacion de sus valores y su estilo. Es la persona que se encarga no
sélo de guiar, sino también de establecer los valores que deben ser
compartidos por los miembros del equipo, asi como hacer preva-
lecer aquellos valores que son afines con la mision y los objetivos
de la empresa de insercion, los cuales la conduciran hacia la obten-
cién de mayores niveles de eficiencia y eficacia.

Este modelo conlleva, entre otras cosas, el fomento del grado de
participacion de los componentes del equipo de trabajo, asi como
el grado de autonomia en la toma de decisiones. Estos son factores
que vienen determinados por un tipo de funcionamiento organiza-
tivo, y una cultura especifica. Es necesario tener en cuenta estos
factores organizativos antes de poner en marcha cualquier proyec-
to encaminado al desarrollo de equipos o el fomento de la partici-
pacion de las personas.

Un equipo cohesionado se caracteriza por la confianza, en uno
mismo y reciproca, sin embargo mientras el grupo adquiere el
suficiente nivel de confianza, cada miembro percibe a los demas
de forma estereotipada, a través de juicios previos y situandolos
como posibles aliados o enemigos, como mecanismo de autode-
fensa social o en funcion de adquirir una posicion ventajosa en el
grupo.

Una vez que mejoran el conocimiento y las relaciones, los miem-
bros del grupo intentan llevarse bien para facilitar la convivencia y
un clima social mas amable. Es una fase en la que se trata de evitar
distanciarse del grupo y se opta por no desentonar o disentir. Este
comportamiento de grupo supone limitar la expresion de opinio-
nes personales que puedan causar disputas y con ello se evitan
conflictos y hostilidades.

La evolucién personal en el seno del grupo se caracteriza por una
implicacién personal en las funciones y tareas, y por tanto en la
adquisicion de sus propias ideas acerca de como abordar su trabajo
y los procedimientos a seguir; lo que implica una mayor confianza
en si mismo. En esta etapa, los miembros cumplen con su cometi-
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do individual pero limitan sus aportaciones al equipo y aprovechan
las tareas para intentar reforzar su esfera personal de autonomia o
poder.

Se dice que un equipo alcanza un cierto grado de madurez cuan-
do la confianza de los miembros supera los mecanismos de auto-
defensa en el seno del grupo; esta confianza es un vehiculo para
el reconocimiento mutuo y una mejor aceptacion de la critica. Se
caracteriza por la corresponsabilidad del equipo en funcién de la
consecucion de objetivos y logros comunes.

En estas condiciones el equipo ha adquirido la capacidad de apro-
vechar el conocimiento de sus miembros a favor de generar un
conocimiento y cultura organizacional, y las aportaciones de los
demads son valoradas y reconocidas, lo que supone una satisfac-
cién y generacion de vinculos socio-afectivos. Esta confianza y
seguridad en el equipo origina motivacion de logro, el equipo es
productivo y posee conocimiento propio.

a.2. Principios que han de sustentar la formacion de los equipos de
trabajo:

- Respeto

El respeto, es uno de los valores humanos, que constituyen,
no solamente un preciado principio social, sino un derecho
fundamental que no puede ser limitado bajo ninguna causa,
para que el clima laboral se mantenga estable, es necesario
que se perciba en la vida cotidiana de la organizacion.

- Responsabilidad y compromiso

Cuando cada uno de los miembros tiene sentido de respon-
sabilidad, no solamente con su puesto, su cargo o su jefe
inmediato, sino que se siente comprometido con la empre-
sa. Su compromiso vital es llegar a cumplir las metas pro-
puestas a pesar de contratiempos e incomodidades particu-
lares.
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Motivacion de logro

Los miembros de la empresa necesitan sentirse identifi-
cados con el trabajo que realizan y para ello es necesario
que conozcan su papel, la importancia de sus funciones y
los logros que se esperan en cuanto al cumplimiento de sus
tareas.

Percepcion de seguridad

Los trabajadores se sienten satisfechos cuando el grado de
seguridad que puede brindarles la empresa es alto, lo que
repercute en su grado de compromiso y sentido de perte-
nencia, su trabajo cobra valor y utilidad. Esto permite desa-
rrollarse como persona, plantearse una carrera profesional
dentro del ambiente laboral.

Confianza entre el trabajador y la empresa

La confianza mutua que rige la relacién en la empresa debe
sin embargo estar regulada por un codigo compartido de
normas, que tiene como fin evitar malos entendidos y la
desconfianza, ya que esta vulnera la individualidad de cada
integrante de la organizacion.

Tolerancia

En todas las relaciones de empresa hay diferencias entre
sus integrantes pero la practica de la tolerancia en tanto que
valor de la organizacion, permite llegar a acuerdos entre
partes.

b. Gestién de la informacidn:

Cualquier sistema de comunicacion ha de estar integrado por cuatro ele-
mentos fundamentales:

El mensaje que se quiere transmitir.
El emisor que desea transmitir el mensaje.
Un canal a través del que se va a trasmitir el mensaje.

Un receptor o destinatario del mensaje.
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Cualquier empresa debe disponer de un sistema de comunicaciéon que
garantice la correcta transmision de los mensajes. El sistema de comu-
nicacion no sera 6ptimo sino es capaz de asegurar al emisor; no solo que
el receptor ha recibido el mensaje, sino ademas, que lo ha entendido
correctamente; para ello, el sistema debe contar con un subsistema de
retroalimentacion que cumpla con la funcién de informar al emisor del
buen fin del mensaje que ha transmitido. Un canal de comunicacién es
cualquier elemento que permita trasladar un mensaje desde el lugar en
que se encuentra el emisor hasta el lugar en que lo deba recibir el recep-
tor. El sistema de comunicaciéon debe garantizar al emisor que el recep-
tor, no s6lo ha recibido el mensaje, sino que ademas, lo ha comprendido.

Para comprender qué objetivos tiene un sistema de informacion y como
debe funcionar, hay que entender también dos conceptos relativos al con-
texto, o medio ambiente, en el que se inserta una empresa de inserciéon
Se refiere al conjunto de factores que le afectan, donde existen amenazas
que pueden perjudicar o destruir y oportunidades que pueden incremen-
tar las cualidades de la misma.

El medio ambiente interno o aquellos “factores, como el personal, la
estructura, sus politicas y recompensas, que ejercen influencia en la
manera de realizar el trabajo y de conseguir los objetivos” y por otro el
medio ambiente externo, mas complejo en tanto que conforma facto-
res ajenos al dominio interno de los gestores, y por tanto requiere una
vigilancia permanente. A su vez, este medio ambiente externo tiene una
doble estructura:

- Medio ambiente externo remoto, como el clima politico, la situa-
cion econdmica, las tendencias sociales, o las innovaciones tecno-
logicas.

- Y el medio ambiente externo inmediato, formado por clientes, pro-
veedores, distribuidores, competidores, financiadores y regulado-
res.

Analizar el medio ambiente externo en cuanto modelo de necesidades
de informacién que los gestores de una empresa deben obligatoriamente
controlar para una eficaz toma de decisiones y cuyos recursos de infor-
macion, deben ser incorporados al sistema de informacién empresarial
como importantes recursos para la toma de decisiones, excede a las pre-
tensiones del presente trabajo por lo que nos limitaremos a enunciarlo,
por el contrario si incidiremos en los aspectos internos.
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b.1.Tipos de comunicacion:

La naturaleza de las relaciones que estructuran la comunicacion
en la organizacion es de dos tipos: una comunicacién formal, y una
comunicacion informal.

* Comunicacion formal

Es la comunicacién que la organizacion, como totalidad, ha regu-
lado. La comunicacién formal define las reglas de comunicacién
estables en la organizacion. Por lo tanto, la comunicacién formal
define el modo en que cada miembro de la organizaciéon ha de
comportarse para confirmar el tipo de relaciéon que han de mante-
ner los miembros de la organizacion entre si.

Se puede establecer que la comunicacion formal cumple dos prin-
cipales funciones en la organizacion: permitir la toma de decisio-
nes y motivar. Para garantizar la toma de decisiones y lograr nive-
les adecuados de motivacion en los miembros, las organizaciones
conforman estructuras que faciliten la transmision de la informa-
cién. Para que la informacion sea adecuadamente transmitida es
necesario que exista un flujo de comunicacion que lo permita. Este
flujo de comunicacion debe cumplir los siguientes objetivos de
informacion: transmitir la informacion util para la toma de decisio-
nes, transmitir la informacion con exactitud, transmitir la informa-
cion con rapidez, y transmitir la informacion sin errores.

El flujo de comunicacion adecuado es aquel que ofrece a) una
estructura de comunicacién que no la obstruya, b) fuentes de
comunicacion capaces de recoger y transmitir la comunicacion
que se necesita en cada momento y ¢) el camino que sigue la
comunicacion es adecuado.

a. Las principales estructuras de flujo de comunicacién son:
estructuras centralizadas y estructuras descentralizadas.

El flujo de comunicacion esta centralizado cuando todo el
poder de decisién se concentra en un unico punto. La cen-
tralizacion es el mejor medio para coordinar la toma de deci-
siones cuando la informacién no produce una sobrecarga,
lo cual limitaria la eficacia de la coordinacion.
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El flujo de comunicacion estd descentralizado cuando la
informacion se reparte entre varios individuos. Descentra-
lizar el flujo de comunicaciéon permite una mayor reaccion
ante el ambiente y es un estimulo de motivacion.

b. Las fuentes de comunicacion:

Las principales fuentes de comunicacion para los miembros
de la organizacion, son los supervisores, los companeros de
trabajo, la actividad personal basada en hacer preguntas y
observar.

Se ha observado que los miembros de la organizacion, sue-
len acudir a los supervisores como fuentes de informacion,
en los siguientes casos:

Preferidos para informacion técnica.

Preferidos para la obtenciéon de metas instrumenta-
les.

Los nuevos empleados buscan mas y aceptan mejor
la supervision en los primeros meses.

Los nuevos empleados reciben mal la supervision
después de un ano de experiencia.

Los companeros son utilizados como fuentes utiles de comu-
nicacién cuando se busca su apoyo. Esto sucede en momen-
tos en los que un miembro de la organizacion siente insegu-
ridad respecto a sus habilidades para hacer bien el trabajo.
Las preguntas son preferibles s6lo cuando el contenido de
la pregunta se refiere a informacion técnica. Mientras que
la observacion es preferible a preguntar, debido a la necesi-
dad de evitar los costes sociales de preguntar demasiado.

c. Los caminos de la comunicacién:

Dos caminos son los principales, mostrando cada uno de
ellos determinadas dificultades para que la comunicacion
transmita adecuadamente la informacion por ellos. Comuni-
cacién vertical, comunicacion horizontal.
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La comunicacién vertical, a su vez, puede ser descendente o
ascendente. En la comunicacién vertical descendente fluye
la informacion de tal manera que permite la regulacion y
control de la conducta de los subordinados, tal como:

Instrucciones sobre la tarea.

Comprensiéon de la tarea y su relacién con otras
tareas: justificacion del trabajo.

Informacion sobre procedimientos y practicas.

Informacion al empleado, sobre su rendimiento y eje-
cucion.

Informacién ideoldgica para inculcar un sentido de
mision.

Antes de enviar ningiin mensaje descendente, los emisores
deben saber que audiencia quieren tener y como llegar has-
ta ella. Por ello, deben saber elegir el canal de comunicacion
mas apropiado. Los canales de comunicaciéon mas utilizados
en la comunicacion descendente son: cartas, reuniones,
teléfono, manuales, y guias.

Las reuniones permiten un contacto interpersonal cara a
cara, junto con el teléfono constituyen los llamados canales
orales. Estos medios son mas eficaces cuando el tiempo en
la comunicacién es un factor crucial.

b.2.La estructura de la empresa de insercion. Modelos tradicionales y
nuevos modelos:

En los ultimos afios el modelo de organizacion vertical, definido
por diferentes niveles directivos, cuyas relaciones se basaban en
la jerarquia y en la obediencia, de tal manera, que la informacién
fluia desde los niveles inferiores de la organizacion hacia los nive-
les superiores, y desde estos ultimos se generaban las ordenes
que llegaban al resto de la organizacion, tiende a ser sustituido en
la actualidad por otro donde la informacion y las 6rdenes fluyen en
todos los sentidos y supone la sustituciéon del modelo vertical por
otro modelo horizontal, o de empresa horizontal.
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Manuel Castells (1997, p.192) denomina al nuevo modelo “empre-
sa-red” o el paso de las burocracias verticales a la empresa hori-
zontal, caracterizada por siete tendencias:

- Organizacion en torno al proceso no a la tarea

- Jerarquia plana

- Gestion en equipo

- Medida de los resultados por la satisfaccion del cliente
- Recompensas basadas en los resultados del equipo

- Maximizacion de los contactos con los proveedores y clien-
tes

- Informacién y formacion de los empleados en todos los
niveles.

Asi mismo, indica que en este modelo la informacion circula en
redes entre empresas, redes dentro de las empresas, o en redes
entre personas, y asegura que las redes son el elemento funda-
mental del que estan y estaran hechas las nuevas organizaciones.

b.3. Concepto general de sistemas de informacion:

La denominacion de sistema de informacion aunque ambigua en
tanto que recoge distintas definiciones y enfoques tiene un comun
denominador en que busca proporcionar datos seleccionados y
evitar informacion inutil para la toma de decisiones en diferentes
escalas de la estructura de la organizacion.

Gil Pechuan, I (1997) cita las caracteristicas que Emery, J (1990)
ha descrito como las necesarias para la existencia de todo sistema
de informacion:

- Disponibilidad de informacién cuando es necesario y por
los medios adecuados. Suministro de informacién de mane-
ra selectiva.

- Variedad en la forma de presentacion de la informacion.
- Grado de inteligencia incorporado al sistema.
- Tiempo de respuesta del sistema.

- Exactitud.
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- Generalidad, como las funciones para atender a las diferen-
tes necesidades.

- Flexibilidad, capacidad de adaptacion.
- Fiabilidad, para que el sistema opere correctamente.
- Seguridad, proteccion contra pérdidas.

- Reserva, nivel de repeticion del sistema para evitar pérdi-
das.

- Amigabilidad, para el usuario.

Asi, en las ultimas dos décadas se ha evolucionado hacia la ultima
nocioén integradora de organizacion como un sistema informativo.
Ahora se considera que la organizacion genera el sistema de infor-
macion y ambos se integran formando un todo.

3. Habilidades de comunicacién verbal y no verbal

La comunicacion es uno de los procesos mas importantes y complejos que lle-
va a cabo el ser humano. Por ello, es importante tomar conciencia y asumir el
control de lo que comunicamos para ser eficientes y obtener el maximo de las
personas y las situaciones. La comunicacion es el acto por el cual un individuo
establece un contacto con otro que le permite transmitir una informaciéon. En
este acto intervienen diversos elementos, que pueden facilitar o dificultar el pro-
ceso. A continuacion se presenta un esquema en el que puedes observar los
distintos elementos de la comunicacion:

ESQUEMA:
CONTEXTO
EMISOR - CANAL - RECEPTOR
MENSAIJE
RETRO ALIMENTACION
CONTEXTO
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3.1.

Tipos de comunicacion en funcion de los componentes.

La mayoria de las comunicaciones que se efectian incluyen un componente
verbal y un componente no verbal. Para comunicar con claridad, los mensajes
verbal y no verbal deben coincidir.

Comunicacién verbal.

Palabras.
. Tono de voz.
Contacto visual.
Gestos faciales (expresion de la cara).
Movimientos de manos y brazos.
Postura y distancia corporal.

La comunicacioén verbal:

Se refiere a la comunicacion que se vale de la palabra para dar el mensa-
je, es la principal forma de comunicacion que se utiliza. Puede ser oral o
escrita. Por ejemplo: conversaciones, juntas, entrevistas, memorandos,
cartas, tablero de avisos, correo electrénico, paginas de Internet, etc. La
comunicacién verbal puede producirse de dos formas: oral: a través de
signos orales y palabras habladas o escrita: por medio de la representa-
cion grafica de signos.

Las acciones de gritar, silbar, llorar y reir, constituyen formas primarias
de comunicacion. La forma mas evolucionada de comunicacion oral es el
lenguaje articulado, los sonidos estructurados que dan lugar a las silabas,
palabras y oraciones con las que nos comunicamos con los demas.

Las formas de comunicacion escrita también son muy variadas y numero-
sas (ideogramas, jeroglificos, alfabetos, siglas, graffiti, logotipos...). Des-
de la escritura primitiva ideografica y jeroglifica, tan dificiles de entender
por nosotros; hasta la fonética silabica y alfabética, mas conocida, hay
una evolucion importante. Para interpretar correctamente los mensajes
escritos es necesario conocer el coédigo, que ha de ser comun al emisor y
al receptor del mensaje.
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e Ventajas y desventajas del uso de la comunicacién oral y escrita:

Comunicacion = Ventajas Desventajas

Oral: . Es mas rapida. . Existe un elevado
Existe retroalimentacion. potencial de distorsion.
Proporciona mayor . Elriesgo de
cantidad de informacién interpretacion personal
en menos tiempo. €s mayor.

Escrita: . Existe un registro . Consume mas tiempo.
de la comunicacion . Carece de
permanente, tangible y retroalimentacion
verificable. inmediata.
El contenido del mensaje . No existe seguridad de
€s mas riguroso y preciso, la recepcion ni de la
logico y claro. interpretacion.

Comunicacioén no verbal:

Se puede comunicar sin pronunciar palabras, sin escribir cosa alguna.
Las acciones son actividades de comunicacion no verbal que tienen igual
importancia que la palabra y las ilustraciones.

La comunicacién no verbal incluye expresiones faciales, tono de voz,
patrones de contacto, movimientos, diferencias culturales, etc. En la
comunicaciéon no verbal se incluyen tanto las acciones que se realizan
como las que dejan de realizarse. Asi, un apretén de manos fuerte, o lle-
gar tarde todos los dias al trabajo son también formas de comunicacion.

Cada vez tienen mas importancia los sistemas de comunicacion no ver-
bal. La comunicacion no verbal se realiza a través de multitud de signos
de gran variedad: imagenes sensoriales (visuales, auditivas, olfativas...),
sonidos, gestos, movimientos corporales, etc.

* Caracteristicas:

- Mantiene una relacién con la comunicacion verbal, pues suelen
emplearse juntas.

- En muchas ocasiones actia como reguladora del proceso de
comunicacion, contribuyendo a ampliar o reducir el significado del
mensaje.
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- Los sistemas de comunicacion no verbal varian segun las cultu-
ras.

- Generalmente, cumple mayor numero de funciones que el verbal,
pues lo acompaiia, completa, modifica o sustituye en ocasiones.

* Entre los sistemas de comunicacion no verbal tenemos:

- El lenguaje corporal. Los gestos, movimientos, el tono de voz, la
ropa e incluso el olor corporal también forman parte de los mensa-
jes cuando nos comunicamos con los demas.

- El lenguaje icénico. En €l se engloban muchas formas de comu-
nicacién no verbal: cédigo Morse, cédigos universales (sirenas,
Morse, Braylle, lenguaje de los sordomudos), cddigos semiuni-
versales (el beso, signos de luto o duelo), codigos particulares o
secretos (sefales de los arbitros deportivos).

3.2. Estilos inadecuados en la comunicacion

INHIBICION AGRESIVIDAD

La persona con comportamiento La persona con comportamiento
inhibido: agresivo:
Cuando un comportamiento le . Usa la intimidacién para lograr sus
molesta no dice nada. objetivos.
Evita actuar por miedo a lo que pueda | . Uso del sarcasmo.
pasar. . Violencia verbal y fisica.

Aborda ciertas situaciones de forma
indirecta, con rodeos que denotan
temor e inseguridad.

Comportamiento verbal: Comportamiento verbal:
Vacilante: “Quiza”, “Supongo que”, . Con habla impositiva: “Tienes que”,
“No..no te molestes”. “No te tolero”, “No te consiento”.
Interrupciones a los demas.
Da 6rdenes.
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Comportamiento no verbal: Comportamiento no verbal:
Postura cerrada y hundida del . Postura erguida del cuerpo y
cuerpo. hombros hacia atras.
Movimientos forzados, rigidos. . Movimientos y gestos amenazantes.
Posicién de la cabeza hacia abajo. . Mirada fija.
Ausencia de contacto visual. Miradas | . Voz alta, habla fluida y rapida.
bajas. . Movimiento del cuerpo tendente a
Voz baja. Tono de voz vacilante. invadir el espacio del otro.

Movimientos del cuerpo tendente a
alejarse de los otros.

Otras caracteristicas: Otras caracteristicas:
Deja violar sus derechos. . Viola los derechos de los otros.
Baja autoestima. . Baja autoestima.
Pierde oportunidades. . Se entromete en las elecciones de los
Permite a los demas elegir por éL otros.
Se siente sin control. . Pierde oportunidades.

Con frecuencia se siente sin control.
Puede lograr algunos objetivos, pero
danando las relaciones.

3.3. Actitudes en la comunicacion interpersonal

a. Por parte del emisor (la persona que habla).
- Actitudes positivas que favorecen la comunicacion:
- Expresa su opiniéon de una forma clara y coherente.
- Se adapta al nivel de comprensién de los demas.

- Explica su opinion al grupo y los motivos por los que piensa
asi.

- Expresa su pensamiento después de un esfuerzo por enten-
der cuales son los puntos mas importantes de lo que se esta
diciendo y las razones por las que se dice.

- Recalca la idea principal de su pensamiento y la aclara con
ejemplos.

- Expresa sus opiniones, sentimientos sin tratar de imponer-
se al grupo.
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Defiende con interés sus puntos de vista, sin tratar de impo-
nerlos al grupo como los tnicos posibles. Utiliza expresio-
nes Como «me parece», «pienso que ... ».

Si no tiene nada que decir, se calla. Prefiere mantenerse en
un silencio atento o simplemente exponer los motivos por lo
que no ve clara la cuestion.

Utiliza un vocabulario sencillo, preciso y comprensible por
todos los miembros del grupo. Se muestra sencillo y cor-
dial

Se esfuerza por ser objetivo, reconociendo las aportaciones
positivas del razonamiento de los demas.

Se esfuerza por respetar a los demds y no herir sus senti-
mientos.

- Defectos que dificultan la comunicacion:

No ha pensado lo que quiere decir. No organiza su pensa-
miento. Improvisa sobre la marcha y en desorden.

Se expresa sin tener en cuenta si los demas le entienden o
no.

Cree que todos tienen el dominio del tema que él tiene.

Se expresa pasando por alto puntos importantes de lo que
los demads han dicho y sin seguir el razonamiento que se
esta haciendo.

Se extiende en detalles, aclaraciones, ejemplos, etc. sobre
el asunto que se trata, y la idea principal de lo que quiere
expresar queda diluida en medio de un aluvion de detalles.

Se muestra egocéntrico. Se fija sélo en sus propias ideas,
propuestas.

Presenta su opinién de una manera agresiva al grupo. Nece-
sita intervenir, llamar la atencion del grupo, aunque no ten-
ga nada que decir o no vea claro el tema.

Responde al otro, no porque piense distinto que él, sino por-
que no sintoniza afectivamente con él.

Habla para atacar a otro, poniendo de relieve ante todo los
fallos.
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Al hablar hiere la sensibilidad y los prejuicios de los
demas.

b. Por parte del receptor (la persona que escucha).

Actitudes positivas que favorecen la comunicacion:

Permanece constantemente en una actitud de interés, aten-
cién y actividad. Aprovecha al maximo el tiempo de escu-
cha. Mira a los demas mientras hablan con muestras de
atencion o interés.

Pasa por alto los pequefios defectos del comunicante y se
fija ante todo en lo que dice, sus razones, sus aportaciones,
sus sentimientos.

Busca ante todo comprender al otro, sus puntos de vista,
sus razones, sus sentimientos, antes de refutar sus ideas.

Adopta ante el otro una actitud de aceptacion cordial de su
persona, de empatia. Intenta comprenderle y ponerse en
sus puntos de vista.

Se muestra confiado. Intenta ser objetivo. Evita los prejui-
cios.

Le parece normal que los demas piensen de modo distinto
que ¢l. Mas aun, le parece que el grupo se enriquece cuan-
do se aportan puntos de vista distintos sobre un tema.

Acepta las ideas y soluciones que los demas proponen cuan-
do el grupo ve que son buenas, aunque sean distintas de las
suyas o aunque tengan consecuencias que le causen moles-
tias.

c. Defectos que dificultan la comunicacion.

No presta atencion. Se distrae con facilidad. Da muestras ostensi-
bles de aburrimiento.

Atiende so6lo a los tics, repeticiones, defectos de diccion, etc. de
los demas, y reacciona ante ellos incluso ostensiblemente. En todo
caso, no capta las ideas ni los sentimientos de los demas.

Se preocupa ante todo de buscar los fallos del razonamiento de los
demas. Su objetivo es refutar al otro.

Opye al otro pensando la respuesta y preparandola mientras habla.
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- Busca dobles intenciones en lo que los demas dicen. Se deja guiar
por los prejuicios.

- Rechaza toda opinién a sus puntos e vista. No aguanta que haya
personas que piensen de modo distinto que éL

- Se resiste a aceptar que los demads tengan razén o que las solucio-
nes que proponen sean mejores que las suyas. Le molesta que los
demas tengan mejores ideas que las suyas.

4, Inteligencia emocional y manejo de las emociones

Al enfrentarse a la vida es mas importante saber gestionar las emociones (inteli-
gencia emocional) que saber despejar ecuaciones de segundo grado (coeficien-
te intelectual). Las empresas lo saben bien, y cuando una empresa contrata a
alguien, no pide so6lo un buen curriculum, sino ademas cuan bien puede mane-
jarse a si mismo y a los demas. Se ha comprobado que la inteligencia emocional
es el factor que determina la excelencia de cada una de las personas que colabo-
ran en la empresa. Se divide en intrapersonal e interpersonal.

La inteligencia intrapersonal se puede definir como el conjunto de capacidades
que permite tener un buen conocimiento de nosotros mismos Se subdivide en
capacidad de percibir las propias emociones, capacidad de controlar las propias
emociones y capacidad de motivarse a uno mismo.

La inteligencia interpersonal es la que nos ayuda a entender a los demas. Esta
inteligencia es mucho mas importante en la vida diaria que la brillantez acadé-
mica.

* Se subdivide en:
a. Capacidad de empatia.
b. Capacidad de manejar las relaciones interpersonales.

A continuacion se mostrara de cada grupo las bases de como hacerlo para desa-
rrollar la inteligencia emocional.

e (Capacidad de percibir las propias emociones: conciencia emocional, auto-
valoracion y confianza en uno mismo.

- Desarrollar actividades para aprender a notar nuestras emocio-
nes.

- Aprender a identificar y distinguir unas emociones de otras.
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- Prestar atencion a los primeros indicios de una emocion.

e (Capacidad de controlar las propias emociones: autocontrol, confiabilidad,
integridad, adaptabilidad e innovacion.

- Realizar gimnasia mental para cambiar el estado de animo.
- Tratar de interpretar una misma situacion de muchas maneras.
- Aceptar el propio papel.

e (Capacidad de motivarse a uno mismo: logro, compromiso, iniciativa y
optimismo.

- Aprender a plantear objetivos.
- Tener los objetivos bien definidos.
- Disefiar un plan de accién con los objetivos.

e (Capacidad de empatia: comprension de los demas, orientacion hacia el
servicio, aprovechamiento de la diversidad y conciencia politica.

- Aprender a pensar como las otras personas, entendiendo sus moti-
vaciones.

- Saber escuchar.
- Dar mas importancia a como se dice, que lo que se dice.

e (Capacidad de manejar relaciones interpersonales: influencia, comunica-
cion, liderazgo, catalizacion del cambio, resolucién, colaboracion - coope-
racion y habilidades de equipo.

- Establecer objetivos.
- Tratar de ver las cosas desde muchos puntos de vista.

- Tratar de entender los aspectos no verbales de la comunicacion.

5.  Trastornos afectivos, manejo del estrés

Los problemas afectivos y/o de salud mental son comunes en la poblaciéon gene-
ral, constituyendo una de las causas mas frecuentes de incapacidad y pérdida
de dias de trabajo y de productividad. El estrés, asi mismo, es un fenémeno
frecuente y representa un proceso psicofisiolégico multicausal. Es un factor de
riesgo significativo de morbilidad mental, pero también de otras enfermedades
y de accidentabilidad, por lo cual es de interés para la salud ocupacional.
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El trabajo permite promover la salud mental de las personas, pero también pue-
de representar riesgos. La relacion entre trabajo y conflicto de origen emocional
se puede comprender desde dos perspectivas: a) Los problemas de las perso-
nas que presentan alguna disfuncion afectivo emocional, que forman parte de
la fuerza laboral y los efectos de la misma sobre el desempeno laboral; b) Los
conflictos de origen afectivo asociados a factores de riesgo en el ambiente del
trabajo.

A continuacidn, se describen nociones basicas sobre higiene mental y la rela-
cion positiva entre la misma y el trabajo para concluir con algunas estrategias
con las que promover la salud socio - afectiva en el trabajo.

e Higiene mental:

Las personas psicolégicamente saludables pueden presentar sintomas
emocionales en ciertas circunstancias, por lo que si éstos son apropiados
y proporcionados a dichas situaciones no hay lugar a intervencion alguna.
La higiene mental involucra un amplio rango de conductas, emociones,
cogniciones y aptitudes. En general, la persona que goza de buena salud
mental se siente bien, tolera grados razonables de presion, se adapta a las
circunstancias que cambian, disfruta de buenas relaciones personales y
es capaz de trabajar de acuerdo con su capacidad.

e El trabajo promueve la salud:

Para la mayor parte de las personas el trabajo es un medio para satisfa-
cer multiples necesidades, no so6lo de subsistencia, sino, ademas, de tipo
social y de realizacion personal. Es a través del trabajo donde la mayoria
de los adultos adquieren y enriquecen un sentido de identidad personal.
La pérdida del trabajo suele ser, en si misma, un factor de riesgo.

Algunas de las condiciones laborales que permiten promover la salud
mental de las personas y facilitar el desarrollo del potencial humano son
las siguientes: (Trucco, 1998)

- Eltrabajo proporciona el sustento necesario para la satisfaccion de
las necesidades basicas del trabajador y de su grupo familiar.

- Existe preocupacion por la seguridad fisica y psicolédgica, incluyen-
do condiciones seguras en cuanto a ambiente, carga y jornada; asi
como especial atencion en la prevencion de accidentes y enferme-
dades profesionales.
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- Ofrece un clima de trabajo adecuado, facilitando la confianza, el
respeto y el apoyo en las relaciones interpersonales. Se facilita la
identificacion y el compromiso del trabajador con su trabajo y la
empresa.

- Sereconoce el trabajo bien realizado, contribuyendo, de ese modo,
a que el trabajador se autovalore y se dignifique en su autoestima.

- Proporciona oportunidades para que las personas puedan desarro-
llar sus potencialidades, aumentando los ambitos de autonomia en
los puestos de trabajo.

* Condiciones de riesgo para la salud socio afectiva en el trabajo:

- Los potenciales factores de riesgo para la salud socio-afectiva son
diversos y pueden derivar, por una parte, de las condiciones de
trabajo y por otra, de la vulnerabilidad de ciertos individuos o gru-
pos de riesgo como es el caso en las empresas de insercion. Las
condiciones de trabajo incluyen aquéllas directamente relaciona-
das con el puesto; las condiciones y organizacion del trabajo de
la empresa; las condiciones del sistema social y econémico que
tienen impacto en la actividad laboral (mercado laboral, medios de
transporte, vivienda, alimentacion).

- Larelacion entre las diversas dimensiones de la vida laboral que
pudieran influir sobre la estabilidad mental de las personas en el
trabajo es dindmica e interactiva. A la relacién entre aquellos fac-
tores propios del trabajo y la salud se debe agregar aquélla que se
produce entre el trabajo y la vida personal, familiar y social del tra-
bajador, asi como aquélla entre el ambiente y las vulnerabilidades
psicologicas y genéticas de cada individuo.

Estrés:

El concepto de estrés se refiere al conjunto de procesos y respuestas
neuroendocrinas, inmunoldgicas, emocionales y conductuales ante situa-
ciones que significan una demanda de adaptacion mayor que lo habitual
para el organismo, que son percibidas por el individuo como amenaza o
peligro.

Se produce cuando existe una discrepancia importante entre las capaci-
dades del sujeto y las demandas o exigencias de su medio ambiente. De
igual modo, puede producirse cuando la discrepancia entre las expectati-
vas que la persona tiene y lo que su realidad ofrece es significativa.
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En la vida de la mayoria de las personas adultas el trabajo ocupa gran par-
te de su tiempo y un valor relevante en su escala de valoracién personal,
por tanto, en el mundo laboral casi mas que en ningun otro se generan
riesgos que pueden manifestarse por sintomas de estrés. El estrés ocu-
pacional, es consecuencia de multiples factores causales, que incluyen
el ambiente fisico, la carga, el contenido, la organizacion del trabajo, las
relaciones de orden en la organizacién, en interaccion con otros com-
ponentes y dimensiones de la vida de cada persona, que no dependen
necesariamente del trabajo como puede ser la distinta cultura laboral de
los participantes en el caso de los trabajadores de insercion.

e Promocion de la salud socio afectiva en el trabajo:

Las acciones de promocién y prevencion pueden estar enfocadas sobre la
persona, la organizacion o la interaccién individuo-organizaciéon y pueden
ser de nivel primario, secundario o terciario.

Las siguientes orientaciones generales pueden contribuir a definir poli-
ticas de promocion de la higiene y salud en las organizaciones (Trucco,
1998):

a. El objetivo global es que los trabajadores tengan un mayor grado
de control sobre su salud y bienestar, asi como sobre las condicio-
nes de trabajo que inciden en aquéllas, mejorando a la vez el ajuste
con su medio ambiente humano y material.

b. La promocion de la higiene y salud debe enfatizar los aspectos
salutiferos del trabajo y privilegiar la prevencion primaria, en con-
traste con la deteccion de enfermedades y su tratamiento y rehabi-
litacion.

c. Las acciones de promocién deben estar dirigidas principalmente
a los trabajadores menos “conflictivos”, incluyendo a aquéllos con
sintomas inespecificos de estrés, en todos los niveles de las orga-
nizaciones.

d. Mas alla del estado de salud de los miembros individuales, las
estrategias de promocion y prevenciéon primaria deben dirigirse
hacia el objetivo mas amplio de lograr organizaciones con capaci-
dad de reduccion de los conflictos por causas emocional afectivas.

159



La figura del trabajador acompanante.

160

e. La promocion de la higiene y salud involucra cambios en valores,
actitudes y comportamientos en los individuos y, por lo tanto, cam-
bios en la cultura de la organizacion. Es requisito el compromiso
de los lideres de la organizacion y la participacion de los trabajado-
res en todos los niveles.

f. Las actividades de promocién de la higiene y salud pueden desa-
rrollarse localmente, en cada empresa u organizacion individual y
como un componente mas de programas existentes o que se desea
introducir.

6. Habilidades sociales

Las personas dedican buena parte de nuestro tiempo a la interacciéon con los
demas, por lo que poseer buenas habilidades sociales esta determinando la cali-
dad de vida. Conseguir que las relaciones interpersonales, la comunicacidn, el
didlogo con el entorno, sea natural y fluido, sin malos entendidos, no es tarea
facil. Las relaciones con otros pueden ser fuente de satisfacciéon o de desdicha.
Algunas personas ven dafiada su salud psiquica debido a que poseen grandes
dificultades para establecer y mantener relaciones interpersonales.

Las habilidades sociales se definen como aquellas conductas que las personas
emiten en las relaciones interpersonales para obtener respuesta positiva de los
demads. Cuando una persona se relaciona de forma adecuada con otros, recibe
reforzamiento social positivo, lo que provoca un aumento de la autoestima. Sin
embargo, cuando las relaciones con los otros estan determinadas por la ansie-
dad, inhibicién, la persona tiene un pobre concepto de si misma.

La comunicacion interpersonal es una parte esencial de la actividad humana,
ya que muchos problemas que tienen las personas estan mediatizados por sus
relaciones con los demas.

Tener éxito en las relaciones con los demas y tener una vida social plena, influye
en el bienestar psicoldgico y la autoestima. A su vez, el hecho de que las cosas
vayan bien con los demas y con nosotros mismos conlleva tener éxito en otras
facetas importantes de la vida (trabajo, estudios, diversion). Si las habilidades
para la comunicacién no son muy ricas, con la practica y un poco de esfuerzo ira
progresando eficazmente. No se puede asegurar que todos son perfectos comu-
nicadores, que a todos surjan las amistades a diario, pero si se puede afirmar
que todos estan en la disposiciéon de comunicar, porque esta es una necesidad
humana.
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Toda relacién, ya sea momentanea, ya sea duradera, como en la amistad,
comienza por una primera comunicacion. Si normalmente se entiende por esta
primera comunicacién una conversacion verbal, (que en muchos casos es asi),
no se puede olvidar el lenguaje corporal que, ademas de ser una conversacion
paralela a la verbal, es en bastantes ocasiones la primera conversacién que se
entabla antes de comenzar a hablar.

a. Objetivos:

- Generar una conciencia clara de las caracteristicas de la comuni-
cacion.

- Reconocer sus alcances y efectos.
- Descubrir los beneficios de establecer una comunicacion eficaz.

- Ofrecer entrenamiento especifico en una serie de habilidades y
competencias que te permitan mejorar relaciones con los demas y
sentirse mas satisfecho con la vida social.

- Mejorar la capacidad de relacién interpersonal en el ambito del
trabajo, mediante el aprendizaje y entrenamiento de habilidades
de comunicacion eficaces para el rendimiento laboral.

- Comprender el sentido de la comunicacion interpersonal.
- Desarrollar la disponibilidad a comunicarse.
- Reflexionar sobre las barreras de la comunicacion.

- Entender la empatia y la escucha activa como una actitud y destre-
za personal.

- Dotar a los alumnos de los conocimientos y técnicas necesarias
para realizar procesos de comunicacion eficientes.

- Facilitar la comunicacion interpersonal, optimizando las capacida-
des de saber escuchar y saber comprender.

- Estimular la participacién de todo el alumnado en cada una de las
actividades propuestas.

- Mejorar y perfeccionar las habilidades que ya se poseen.

- Generalizar las habilidades adquiridas a su contexto cotidiano.
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b. Destinatarios:

Personal trabajador de las empresas de inserciéon que forman parte de
colectivos en riesgo de exclusion social.

Fundamentacion teorica:

Se puede afirmar que uno de los aspectos mas importantes de la vida son
las relaciones sociales. En cada una de las cosas que se hacen, hay un
componente de relaciones con los demas que determina en gran medida
la busqueda de la felicidad.

Raramente a lo largo de la vida vamos a poder escapar de los efectos de
las relaciones sociales, ya sea en el lugar de trabajo, de estudios, en los
ratos de ocio o dentro de la propia familia. Una interaccion placentera en
cualquiera de estos ambitos hace sentirse feliz, desarrollando las tareas
con mayor eficacia. De hecho, una baja competencia en las relaciones
con los demas puede llevar al fracaso en un trabajo, los estudios o en la
familia.

Existe una gran variedad de definiciones para explicar el concepto de
habilidades sociales. Pero todas ellas tienen en comun concebir estas
habilidades como un conjunto de comportamientos eficaces en las rela-
ciones interpersonales”.

Estas conductas son aprendidas. Facilitan la relacion con los otros, la rei-
vindicacion de los propios derechos sin negar los derechos de los demas.
Poseer estas capacidades evita la ansiedad en situaciones dificiles o nove-
dosas y facilita la resolucion de problemas. La conducta socialmente habi-
lidosa implica tres dimensiones: conductual (tipo de habilidad), personal
(variables cognitivas), situacional (contexto ambiental).

De acuerdo con Monjas (1999:28), las habilidades sociales son las “con-
ductas o destrezas sociales especificas requeridas para ejecutar compe-
tentemente una tarea de indole interpersonal. Implica un conjunto de
comportamientos adquiridos y aprendidos y no un rasgo de personali-
dad. Son un conjunto de comportamientos interpersonales complejos
que se ponen en juego en la interacciéon con otras personas”.

No hay datos definitivos sobre como y cuando se aprenden las habili-
dades sociales, pero la nifiez es un periodo critico. El factor mas critico
parece ser el modelado (aprendizaje por observacion), aunque la ense-
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nanza directa (instrucciones) también es importante. Por ultimo, parece
que la capacidad de practicar la conducta y el desarrollo de las capacida-
des cognitivas también es un factor importante.

Las habilidades sociales pueden perderse por falta de uso, largos perio-
dos de aislamiento, o por perturbaciones cognitivas o afectivas, y ademas
se deben de readaptar en funcion de las costumbres sociales donde la
persona esté inmersa.

d. Metodologia:

La metodologia para este programa hace referencia a todo el conjunto de
normas, actividades que organizan lo que se va a desarrollar en el grupo
de trabajo de forma didactica, atendiendo a necesidades e intereses de
los participantes, y al papel que desempenan en el proceso de ensenanza-
aprendizaje. También marcara las pautas de organizacion de espacios y
tiempos, asi como tipos de tareas, secuenciacion.

Con referencia al tema que se va a tratar las habilidades sociales, las
pautas metodoldgicas a seguir seran las siguientes:

- Lo que se pretende es que el trabajador de insercién llegue a tomar
el tema que se va a estudiar, como algo familiar y cercano a su
vida cotidiana, de forma que sienta un interés considerable hacia
los contenidos que se van a impartir, y que estos contenidos le
faciliten la generalizacion de los mismos, ayudandole a construir
nuevos conocimientos y actitudes.

- Para ello, se va a trabajar sobre distintos conceptos y contenidos
de las habilidades sociales, concretamente, las habilidades para la
comunicacion.

Habra que partir de los conocimientos previos que tenga la persona ya
que para que se produzca un aprendizaje constructivista se debe tomar
como base los conocimientos que con anterioridad poseia. Esta recopila-
cion de ideas previas no sélo ayuda a la persona a tomar conciencia de
sus concepciones, sino que también ayuda al trabajador acompanante a
centrarse en la situacion educativa en la que se encuentran las personas
y a su posterior aplicacion de las distintas estrategias que facilitaran el
aprendizaje del tema.
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Una vez tenido en consideracién todo esto y habiendo realizado esas acti-
vidades previas, se comenzara con la explicacion del nuevo material. Este
nuevo material se secuenciara a través de las distintas actividades, las
cuales llevaran como primer objetivo que los trabajadores se impliquen
en ellas mediante su participacion activa.

Con esto se conseguira que el trabajador se interese por el temay le lleve
a desarrollar sus capacidades cognitivas, sociales.

Siguiendo esta metodologia, también hay que destacar otro aspecto que
puede ser considerado como una nueva pauta metodoldgica, que es el
trabajo en grupo. El desarrollo de estas actividades grupales tiene como
finalidad la implicacion de los trabajadores con el tema y el desarrollo de
interacciones entre iguales, que le proporcionaran una mejor compren-
sién de lo que serian capaces de hacer por si mismos, y también le ayuda-
rian a potenciar sus actitudes prosociales.

Evidentemente, el trabajador acompanante debe dejar trabajar a los par-
ticipantes pero siempre fomentando la adquisiciéon de habitos saludables
de tolerancia, comprension, didlogo, los cuales favoreceran el desarrollo
de la autoestima y la responsabilidad individual.

Tras la realizacion de cada una de las actividades que integran el progra-
ma, se pasara a la construccion de las conclusiones en las que partici-
paran tanto el tutor como los miembros del grupo constituido. Estas se
expondran en voz alta y en la pizarra para que todos puedan tener acce-
so a las mismas. Todo ello, favorecera un aprendizaje significativo entre
todos los miembros que integran el grupo.
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1. Introduccion

El trabajador acompaiiante necesita ser un conocedor de la herramienta de tra-
bajo que ha de aportar potencialidades y multiplicadores a su esfuerzo diario
por la inclusion social. Esta es la perspectiva que envuelve el conjunto de este
capitulo y da razén de porqué, tratindose de un perfil claramente disefiado para
el trabajo con las personas, vamos a volcar herramientas propias de la economia
y de la gestion empresarial.

La herramienta es la empresa de insercion y esta se define en leyes y documen-
tos que recogen las diferentes experiencias de estas empresas. Las empresas de
insercion social pueden ser definidas como aquellas empresas que, concebidas
como estructuras de aprendizaje temporales y debidamente calificadas, realizan
actividades economicas licitas de produccion de bienes o prestacion de servi-
cios.

Su objetivo social, tiene como finalidad primordial, la integraciéon sociolaboral
de personas en situacion o grave riesgo de exclusion social. Son empresas que
reinvierten en sus actividades el eventual beneficio societario obtenido por las
anteriores. (Pérez Llorca, J. 2002)

Encontramos definiciones en los diferentes Reales Decretos y Leyes que exis-
ten en las comunidades autonomas no existiendo destacadas diferencias signifi-
cativas entre ellas por lo que en este capitulo se toma como punto de partida la
de la Ley de la Comunidad Valenciana
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En la Ley 1/2007 de 5 de febrero por la que se regulan las empresas de inser-
cion en la Comunidad Valenciana nos describe qué empresas pueden calificarse

como tales:

e Articulo 3. Concepto de empresa de insercion:

“A los efectos de la presente Ley, podran calificarse como empresas de inser-
cion aquellas estructuras productivas de bienes o servicios, sin dnimo de
lucro que, adoptando alguna de las formulas juridicas que se sefialan en el
apartado siguiente de este articulo, tengan entre sus fines primordiales la
insercion sociolaboral de personas en situacion o riesgo de exclusion social,
mediante el desarrollo de un proyecto personal de integracion que les permi-
ta acceder al mercado ordinario de trabajo.

1. Requisitos y obligaciones de las Empresas de Insercion:

a.

Constituir una sociedad mercantil, sociedad cooperativa, o
sociedad laboral en los términos contemplados en la legisla-
cion aplicable.

Desarrollar una actividad economica de produccion de bienes
o0 prestacion de servicios en cualquier sector del mercado.

Recoger en sus estatutos, entre sus fines primordiales, la inser-
cion sociolaboral de personas que presentan especiales dificul-
tades de acceso al mercado laboral, por estar en situacion de
exclusion social.

Mantener, al menos, un 30 por 100 de trabajadores en proce-
so de insercion sociolaboral.

Facilitar a los trabajadores que ocupen una plaza de inser-
cion, medidas personalizadas de apoyo, entendiendo por
tales:

Jformacion divigida al aprendizaje de una determinada
actividad profesional y a la adecuacion del nivel for-
mativo o las competencias profesionales a las exigen-
cias del mercado laboral;

establecimiento de unas pautas de comportamiento
destinadas a la adquisicion de habitos sociales y de tra-
bajo;
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acompaiiamiento social, encaminado a satisfacer o
resolver problemdticas personales y de convivencia que
impidan o dificulten el normal desarrollo del proceso
de adaptacion laboral.

| Ajustarse al régimen laboral que corresponda atendiendo al
tipo de contratacion por el que se produce la incorporacion de
los trabajadores a la empresa.

g.  Aplicar los excedentes disponibles obtenidos en cada ejercicio
a la mejora o ampliacion de sus estructuras productivas o a la
promocion de actividades relacionadas con la insercion socio-
laboral, no debiendo producirse, en ningun caso, reparto de
beneficios.

h. Estar al corriente en el pago de sus obligaciones tributarias y
de la Seguridad Social y no tener ninguna deuda pendiente
con la Administracion de la Comunidad Autonoma o con sus
Organismos Autonomos en el momento de solicitar la califica-
cion”.

2.  Situacion de las empresas de insercion en Espaia

Las empresas de insercion social que operan en Espana, utilizan las diversas
formas juridicas de nuestro derecho, pudiendo encontrar asociaciones, funda-
ciones, cooperativas de trabajo asociado o sociedades limitadas. No obstante,
todas aquellas formas no mercantiles desaparecen de las comunidades auto-
nomas en las que va existiendo una regulacion. Las empresas de insercion que
estan funcionando dentro de los marcos no mercantiles entran en unos periodos
transitorios que les facilitan la transformacion del marco juridico.

La forma juridica, que pueden adoptar las empresas de insercion social, es inde-
pendiente para el analisis que pretendemos realizar en los siguientes puntos de
la direccion econémico-financiera de éstas.

La promocion de las empresas de insercion social, ha sido uno de los puntos
mas costosos a consensuar entre los distintos territorios del estado espanol a la
hora de redactar la Ley 44/2007 de 13 de diciembre que regulan las empresas
de insercion a nivel estatal.
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Nos encontramos desde regulaciones que dan una escasa importancia a la enti-
dad promotora, a otras que llegan a colocar a la entidad promotora como un
limitador de la promocion de empresas de insercion social.

En este sentido, son dos los aspectos mas relevantes de los diferentes textos
legales existentes y los diferentes posicionamientos al respecto:

e La cantidad de capital de la empresa de insercién social, que debe ser
propiedad de la entidad promotora.

e El marco juridico que debe tener esta entidad promotora para poder ser-
lo.

La Ley 1/2007 de empresas de inserciéon de la Comunidad Valenciana se situa
en el extremo menos restrictivo de los posibles en el estado espaiiol. Es pues el
texto legal que mas se acerca a la posicion de potenciacion maxima de la herra-
mienta ya que introduce el menor nimero de impedimentos.

Art. 3. “La promocion de las empresas de insercion corresponde a las entidades
publicas o privadas en cuyo objeto social o fines figure la insercion sociolaboral’.

Es clave esta definicion ya que el potencial de crecimiento del nimero de empre-
sas de insercion dependera de cual sea el posicionamiento final de la legislacion
estatal.

Al respecto de este tema recogemos un escrito aportado por IUNA Promotora
Social planteando su punto de vista.

“Una empresa de insercion, es una herramienta al servicio de un objetivo.
Sabemos, los que trabajamos con colectivos de exclusion, que no tenemos
suficientes recursos para atender a unas personas que necesitan de esas
herramientas.

La ley ha de conseguir dos cosas:
*  rveconocer y regular la existencia de las empresas de insercion y

* apoyar economicamente, de forma directa o indirecta, la creacion y
el crecimiento de estas empresas.

La realidad actual exige que proveamos de esta herramienta al sistema
pero, realmente, lo deseable es que la insercion se realice en la empresa
ordinaria, es decir, que la sociedad asuma su responsabilidad y el sistema
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ordinario tenga cabida para todos. Afirmamos que, el mayor éxito de las
empresas de insercion seria que llegaran a desaparecer por no ser necesa-
rias.

Esto, es evidente, no ha de conseguirse de un dia para otro, hay que desa-
rrollar un proceso que derive las responsabilidades a sus actores natura-
les. También hemos de conseguir que, en el presente, surjan estas empresas
para dar respuesta al problema real de las personas que hoy se encuentran
en una situacion de exclusion del mercado laboral.

Cuando nos planteamos la figura del promotor y su importancia en la
ley valenciana, vemos que su papel es el de posibilitar que la empresa de
insercion social exista y acompaiiar los itinerarios aportando, en su caso,
recursos que son necesarios y que no corvesponde a la empresa de insercion
disponer de ellos.

Podemos delegar en la entidad promotora, como opcion, el seguimiento en
la empresa ordinaria, la intermediacion, la formacion, la coordinacion
con otras entidades que trabajan en el mismo itinerario facetas distintas al
empleo,... Siendo una figura muy importante no es la central, papel que le
corresponde a la propia empresa de insercion.

En las distintas leyes y reales decretos, se utiliza esta figura incluso como
elemento restrictivo a la hora de promover una empresa de insercion aun-
que en diferente medida. La unica restriccion real deberia provenir de la
capacidad de acompaiiamiento y apoyo a la empresa de insercion tanto
en su nacimiento como a posteriori y esto, ademds de ser muy complejo, es
independiente del marco juridico que se haya utilizado.

Cuando restringimos los marcos juridicos estamos dejando las cooperativas
fuera y las sociedades mercantiles fuera pudiendo ser todas ellas constitui-
das como entidades sin dnimo de lucro y con la insercion socio-laboral de
colectivos de exclusion como objeto.

Es mas, al abandonar estos marcos, también abandonamos algunas herra-
mientas que, desde los marcos que nos permiten, no podemos obtener. Si
se actia de este modo, se estd limitando no solo que aumenten las entida-
des que pueden promover estas empresas sino empobreciendo el abanico de
recursos a disposicion de la empresa de insercion.
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Si, desde la sociedad, queremos y debemos asumir nuestra parte de respon-
sabilidad en materia de inclusion social, la obligacion de la ley es posibili-
tarlo y potenciarlo. Cuando pensamos en una promotora de empresas de
insercion social no es dificil ver el potencial que, como grupo empresarial,
se derivaria hacia las mismas.

En un grupo de empresas que trabajan coorvdinadamente y aprovechan los
recursos comunes, encontramos a la promotora como vértice superior del
grupo. No podemos dejar de admitir que, en este caso, se elevard la calidad
de las empresas y la de su gestion diaria con una reduccion de costes impor-
tante, es una realidad constatada en el mundo empresarial.

Esta realidad descrita, se puede llevar a cabo desde cualquier marco juri-
dico que permita la agilidad y celeridad que requiere la dinamica empre-
sarial pero se advierten espacios, como las asociaciones, desde los que es
especialmente dificil. Lo que no cabe duda alguna es que los marcos mer-
cantiles, incluidos los cooperativos, estan disesiados especial y expresamente
para llevar adelante acciones empresariales y, parece logico afirmar que
sean los mds adecuados para promover empresas de insercion.

Estamos pues rechazando el uso del marco juridico mds adecuado para
gestionar un grupo empresarial lo que nos da como dos posibles resultados:

- No vamos a constituir grupos empresariales abandonando con ello
las ventajas que conlleva.

- Los vamos a constituir en un marco no diseiado al efecto y en conse-
cuencia con un menor potencial de éxito.

Existen otras virtualidades que abandonamos cuando restringimos los mar-
cos juridicos. Hablar de empresas, es hablar de un capital que posibilita
una actividad productiva que en un entorno mercantil convierte en riqueza
para remunerar a los recursos aplicados. No cabe duda de que el capital es
una condicion necesaria aunque no sea suficiente.

Tanto la teoria como la realidad empirica muestran que el capital varia-
ble es el mas adecuado para emprender actividades mercantiles. Si no nos
queremos quedar solo con las grandes entidades que posean un gran capital
propio y queremos, ademds, posibilitar a la sociedad una realizacion de su
compromiso social, tendremos que plantearnos de donde ha de provenir el
capital para montar las empresas.
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Cuando aiadimos como condicion, segun la Ley 1/2007 de 5 de febrero, en
las empresas de insercion una importante cantidad del capital propiedad
de la entidad promotora conseguimos:

- Que sea mas dificil, o incluso imposible, montar una empresa de
insercion para las estructuras medianas y pequeiias, que son la
mayoria del tejido social en el estado espaiiol.

- Que el nitmero de empresas sea mucho menor y en consecuencia el
de puestos de trabajo para personal de insercion.

- Que estamos cerrando, en una cifra importante, a la sociedad la
posibilidad de participar en la resolucion de un problema que es de
todos.

Cualquier entidad promotora, bajo un marco mercantil, puede funcionar
como sociedad instrumental y ser un util financiero alternativo que posi-
bilite la implicacion social por medio de la adquisicion de titulos de renta
variable que permitiran la creacion de empresas de insercion social.

La sociedad instrumental, coincidente con la promotora, permite que la pro-
motora mantenga un porcentaje sobre el capital de la empresa de insercion
y, sin embargo, hacerlo con el capital procedente de la implicacion social,
es decir, inversion ética. De este modo, estamos posibilitando que entidades
que no cuentan con grandes capitales puedan desarrollar un volumen muy
importante de actividades economicas al servicio de la insercion laboral.

IUNA es un claro ejemplo de esto. En el momento en el que se suscriba
plenamente la ampliacion de su capital estaremos hablando de 420.000 €
de capital social con el que son varias las empresas que se pueden poner en
Juncionamiento.

Si ademds aiadimos que, segiin normativas, solo con poseer un 40% del
capital de las empresas de insercion es suficiente, nos encontraremos que
es como si tuviéramos mds del doble para generar las empresas. El efecto
multiplicador es claro y su potencial impresionante. Es, el caso de IUNA
Promotora Social, S.A. una promotora de empresas de insercion, donde la
Fundacion Novaterra, promotora a su vez de IUNA, no necesita de un 51%
para ser el administrador unico de la sociedad anonima y garantizar todo
aquello que buscamos preservar.

Si restringimos como se dice en algunas leyes conseguimos:
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- Eliminar la posibilidad de gemerar empresas instrumentales que
multiplican la capacidad de captacion de capital y amplian en
mucho las posibilidades de implicacion social.

- Eliminar la posibilidad de financiar nuestras empresas con renta
variable ya que siendo la entidad promotora la inversora mayorita-
ria o unica, en muchos casos. El capital de las empresas de insercion
no serd para las promotoras renta variable sino fija. No es el modelo
contrastado como optimo en el mundo de la empresa.

La conclusion no es sustituir unos marcos por otros sino eliminar las res-
tricciones. Debemos potenciar la herramienta.”

Es ilustrativo, para entender lo adecuado de la empresa de insercion como
herramienta para el objeto al que se dedica, el estudio sobre los costes y los
beneficios que para la sociedad representan la actuacion de las empresas de
insercion social.

Las empresas de insercion social en la consecuciéon de sus objetivos, la inser-
cion sociolaboral de personas en situacion o riesgo de exclusion social, sopor-
tan unos gastos extraordinarios en sus cuentas de explotacion que ascienden a
6.827,39 € anuales que pueden verse reducidos por bonificaciones en un impor-
te de 1.902,12 € y aportacion profesional voluntaria del educador en la cuantia
de 826,8 €.

En el caso en el que se consigan ambos ingresos, habiendo sido el primero prac-
ticamente inexistente hasta hoy en la Comunidad Valenciana, los gastos anadi-
dos por la contratacion de estas personas asciende a 4.098,47 €.

Se desglosa como sigue:

Seguimiento 323,29 € Asistencia social.

Acompafnamiento 1.653,60 € Educadores

Formacion activa 1.307,58 € Encargados y oficiales

Insercion 441.70 € Direccién y personal administrativo

Baja productividad 3.101,22 € Criterios RMI

Bonificacion (posible) -1.902,12 € Contrato exclusion

Aportacién profesional 826,8 € Trabajador acompanante

TOTAL 4.098,47 €
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Por otra parte, las personas que se encuentran en situaciones de exclusion
representan un gasto para la administracion de 14.171,86 €. Si la persona depen-
de de Servicios Sociales 6, 10.090,99 € si depende de la administracion pero esta
inserta en medidas de insercion social, es decir, recibiendo una renta bésica.

El desglose es:

REVIEN| 1.099,85 € Sanidad 1.202,02 €
Servicio social 1.448,44 € Servicio social 318,53 €
Ayudas 1.676,82 € Renta basica 3.101,22 €
Albergue 1.406,37 € Albergue/comd. 1.406,37 €
Orden publico 8.540,38 € Formacion/seg. 4.062,84 €
TOTAL 14.171,86 € TOTAL 10.090,99 €

Podriamos decir que la media seria de 12.131,42 €. La persona cuando inicia su
relacion laboral no sélo no representa ya carga alguna a la administracién sino
que revierte impuestos e incrementa consumo:

Seguridad social, IRPF, etc. 5.207,92 €
Sueldo neto 11.159,96 €
TOTAL 16.367,88 €

El coste total que representa para la empresa de insercion este trabajador es la
suma de los 16.367,88 € que seria el coste de cualquier trabajador mas el coste
anadido por las caracteristicas especificas de estas personas de 4.098,45 €.

El total que refleja el coste de una persona en la empresa de insercion es por lo
tanto de 20.466,33 €

e Las conclusiones son claras:

- Un trabajador de una empresa de insercién, genera un ahorro a
la administracion de 12.131,42 € mientras que, su coste anadido,
sobre el de cualquier otro trabajador es de 4.098,45 €. Es obvio el
ahorro que para el conjunto de la sociedad supone la existencia de
esta herramienta, la empresa de insercion social.
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- Queda sobradamente justificado el apoyo a estas empresas por
parte de la administracion para soportar ese coste afnadido, la crea-
cién de un marco legislativo para las mismas y su potenciacion y
difusion.

3. Las empresas de insercion: importancia del marco legal
utilizado

El marco de las empresas de insercion no es el tinico marco juridico que ha de
conformar la realidad de la herramienta dentro de la que el trabajador acom-
panante tendra que desarrollar el conjunto de sus actividades. Estas empresas
deberan constituirse utilizando cualquiera de los marcos juridicos existentes y
estos pueden ser:

e Sociedades mercantiles como son la S.L. y S.A., siempre que se consti-
tuyan sin animo de lucro, sin distribucion del beneficio. Condiciéon esta
que aun siendo discutida, ha sido aceptada por leyes como la valenciana
de empresas de insercion y en consecuencia admitidas por los registros
mercantiles.

e Sociedades laborales como son las S.A.L. y S.L.L.
e Sociedades cooperativas.
e Sociedades civiles.

¢ Comunidades de bienes.

Quedan fuera el uso de las fundaciones y asociaciones como marcos juridicos
para la gestion de una empresa de insercién. La mayoria de las leyes ofrecen
unos periodos transitorios en los que las empresas de insercién que trabajan
desde estos dos marcos juridicos deben transformarlos.

El marco juridico elegido no es inocuo. Afecta en la empresa de insercién sobre
su modo de gestiéon. Cierto es, que la gestion dentro de los marcos, lo hace-
mos las personas y por lo tanto, podremos encontrar estructuras mercantiles
con una gestion democratica ejemplar. Esto no quita que, la ley de S.A. o S.L.,
no dibuja esta empresa como el paradigma de la democracia en la gestién. La
consecuencia es evidente, dependiendo del marco juridico partiremos de unas
obligaciones juridicas que exigiran unas condiciones de trabajo determinadas
en la empresa.
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Es sencillo comprender que, los marcos juridicos mas participativos y democra-
ticos, se encuentran con la debilidad de la perpetuacién del objeto social. Una
sociedad cooperativa o laboral, donde los trabajadores tienen la ultima palabra
sobre la gestion de la empresa, corre el riesgo que en cualquier momento el
organo competente decida que lo que un dia se construy¢ al servicio de las
personas mas vulnerables, hoy ya no vaya a ser asi. La Ley ampararia esta situa-
cion y todo lo que se hubiese construido con apoyos, no sélo publicos, pero el
objeto social se veria frustrado. Mientras no exista una modificacion especifica
en las leyes que regulan estas empresas, y que blinde el objeto social, estos mar-
cos provocaran este problema. Por el contrario, ofrecen un modelo de gestion
que mas facilmente puede derivar en una empresa responsable socialmente. Sin
embargo, abren con facilidad la opcion de un transito del conjunto de la empre-
sa en lugar de un transito de las personas. La participacion de las personas en
la gestion de estas empresas puede ser fuente de problemas y conflictos cuando
estamos trabajando con personas que, en ocasiones, no estan siendo capaces de
gestionar ni siquiera su economia doméstica.

Los marcos mercantiles por el contrario, blindan el objeto social pero corren
el riesgo de llevar una gestion totalitaria de espaldas a las necesidades de las
personas que en ella trabajan.

El quehacer del trabajador acompanante se vera afectado claramente por el
modelo de gestion de la empresa y el marco juridico que lo posibilita o lo impi-
de. Un desconocimiento de este marco puede hacer que se adopten lineas de
desarrollo en los itinerarios de insercion que luego no se puedan llevar a cabo
por la alegalidad o ilegalidad de los procesos.

Una segunda afeccion del marco juridico elegido sera la via de acceso a las sub-
venciones publicas, al margen de las estipuladas como empresa de insercion.
Las entidades mercantiles son las que reciben menos apoyos publicos al con-
trario que ocurren con las cooperativas. Las posibilidades de generar puestos
de insercion en la empresa, o de asumir situaciones de maxima complejidad,
se amplian si contamos con mayores recursos. Sin ser este un elemento que
deba ser decisivo, si tiene una importancia sustancial para el volumen total de
recursos a disposicion.

4, La empresa de insercién como unidad de produccion

Si el disefio y el estudio de la empresa de insercién se ha realizado de una forma
optima, significa que se ha comenzado por la definicion del colectivo a quien a
de servir. S6lo desde este punto podemos estar en condiciones de exigir luego
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a la unidad de negocio que sea una eficiente herramienta al servicio del objeto
social. Conociendo el colectivo y sus necesidades, deberemos ver que el siste-
ma de produccion se adecua a las restricciones que nos vengan de las personas
que deben aprovechar ese espacio.

La unidad de produccién y sus condicionantes de eficiencia econémica deben
dejar un espacio suficiente para que el objeto social, primordial y clave de estas
empresas, pueda desarrollarse convenientemente. El proceso productivo, ya
decidido e implantado, nos define las posibilidades y métodos de trabajo que el
trabajador acompanante puede aplicar en ese caso concreto.

Es importante resenar qué afecciones tiene el proceso productivo sobre el itine-
rario de insercion y su seguimiento por el trabajador acompanante:

e La ubicacion del espacio de produccion difiere enormemente entre acti-
vidades economicas. Espacios cerrados o abiertos, rurales o urbanos, al
aire libre o en estancias tanto grandes como pequeias,... Estas, como el
resto de las caracteristicas, van dibujando un escenario que evidentemen-
te serd mas adecuado para unas personas que para otras.

e El sistema de trabajo: manual o mecanizado, en cadena, grupos o indi-
vidualizado. Esta condicién lleva como consecuencia la necesidad de
trasladar la presion de la producciéon a las personas y a qué personas.
También desde esta condicion se establecen las posibilidades de accion
del trabajador acompafiante sobre los desempleados que tienen un itine-
rario que recorrer. La estrategia de trabajo del trabajador acompanante
variara completamente de unas unidades productivas a otras. También el
numero de personas con itinerario que puede tener a su cargo variara en
funcién del sistema productivo en el que desarrolle su actividad.

e Necesidades de formacién previa: condicién necesaria para acceder al
puesto de trabajo y poder desarrollarlo con la eficiencia que el proyecto
plantee y para que no se ponga en riesgo la actividad econémica. Depen-
diendo de estas necesidades formativas, la primera consecuencia sera
limitadora de la actividad productiva para el conjunto de los desemplea-
dos. El tema de la formacion podra tener también una traslacion en el
momento en el que, una vez ya contratado por la empresa, vayamos a
tener o no necesidades de ir actualizando o incrementando la capacita-
cion del personal, exclusivamente por razones de la produccion.

e Teniendo en cuenta que la empresa de insercion es una empresa de tran-
sito hacia la empresa ordinaria, la actividad de la primera deberia tener la
virtualidad de una facil traslacion del trabajador a la segunda. Esto puede
darse porque ese sector economico esta muy desarrollado en la zona,
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caso del azulejo en gran parte de la provincia de Castellén por ejemplo.
Si tenemos muchas empresas que se dedican a lo mismo o que incluyen
nuestra actividad dentro de otras mayores el transito sera mas facil. La
segunda posibilidad sera que, aiun no dandose la condicién anterior, el
aprendizaje laboral realizado en la empresa de insercion sea facilmente
trasladable a otros procesos de produccion aunque sean en otros secto-
res productivos. Un mozo de almacén seria un caso que ilustra bien esta
posibilidad u opcidn.

e Lajornada laboral que exige el proceso productivo también definira para
quien puede ser mas util y como trabajar con las personas su seguimien-
to personal. Una empresa que posibilita la turnicidad podria ofertar a
determinados grupos de personas acceder a un puesto de trabajo que, en
jornadas partidas, les resulta imposible. Al contrario, existiran personas
que no soporten una jornada continuada, aun teniendo breves espacios
de descanso.

e [Existen actividades productivas en las que el trabajador debe aportar las
herramientas de produccion. Esto puede ser, en numerosas situaciones,
bien un limitador o un diferenciador en funcién de las calidades de las
herramientas aportadas. El mundo del transporte es un claro ejemplo de
lo comentado.

Todas las resenadas y muchas mas, que surgiran conforme vayamos concre-
tando la accién productiva, son condicionantes que, el trabajador acompanan-
te, debe incluir como restricciones y en base a las cuales debera construir
su modelo de desarrollo de itinerarios personales. Es indiscutible que poner
herramientas econdmicas al servicio de objetos sociales exige un conocimiento
y capacidad de manejo de las mismas mas elevado del que en una empresa ordi-
naria requeriria a un encargado de recursos humanos.

El ideal a conseguir para tener una solucion util para las diferentes personas
con una necesidad de inclusion vendra de una pluralidad productiva. En un plan
de desarrollo local deberia tenerse en cuenta la necesidad, no sélo de generar
un tejido productivo, sino de que este tenga la variedad productiva suficiente
como para que diferentes personas con necesidades distintas encuentren solu-
ciones adecuadas para sus necesidades. Esta condicion no tiene consecuencias
positivas so6lo para las personas, sino también para la estabilidad y riqueza del
territorio.
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5.

Infraestructura

La planta de produccidn, la infraestructura que permite el desarrollo de la pro-
duccién, como todo también deberia haber sido disefiada para ser util a las per-
sonas que tenemos por objeto servir. Al disenar el espacio de trabajo y su ubica-
cion geografica fijaremos de forma directa o indirecta lo siguiente:

La accesibilidad a personas con movilidad reducida.

Las posibilidades de trabajo sobre habitos de higiene, en funcion de la
disponibilidad de instalaciones de aseo como duchas, vestuarios, etc.

Existencia de un aula formativa o del uso de alguna que cumpla esta mis-
ma funcion aun no estando en la misma empresa.

Existencia de un espacio fisico de convivencia, comedor, cafeteria, sala
de estar,... que permita una relacion de convivencia entre los diferentes
trabajadores de la planta.

Servicios no vinculados a la actividad empresarial sino expresamente
disefiados como dotacién para facilitar al trabajador situaciones favora-
bles de desarrollo. El servicio de guarderia seria un ejemplo que permi-
tirfa el acceso a ese trabajo de personas, familias monomarentales, que
tienen cargas familiares que imposibilitarian su acceso al trabajo.

La ubicacion geografica puede ser un obstaculo importante por la dis-
tancia entre el domicilio del trabajador y el centro de trabajo. Esto es
un coste econémico directo por la necesidad de pagar un transporte y
a la vez, un coste indirecto por la dedicacion de tiempo para el traslado
que es detraido de otras actividades que la persona estuviera o pudiera
desarrollar.

La inexistencia de una infraestructura de transportes publicos para des-
plazarse al centro de trabajo o un transporte de la empresa es otro claro
elemento limitador para las personas.

La adaptacion de la infraestructura de la planta de produccién a las nece-
sidades particulares de las personas que en ella trabajan es un elemento
potenciador de los resultados, tanto en el desarrollo del itinerario, como
de la actividad econdmica.

Es condicién necesaria para el desarrollo de la actividad de los trabaja-
dores acompafantes tener acceso a un espacio privado en el que poder
reunirse con los trabajadores cuando sea necesario. No tiene porqué ser
un lugar exclusivo pero si cuando esta siendo utilizado.
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La complementariedad entre el objetivo social y la necesidad de conseguir un
correcto resultado econdmico es la clave para que la empresa de insercion sea
de verdad una potente herramienta de integracion sociolaboral al servicio de las
personas que han sufrido la injusticia del sistema. Un caso que evidencia esto es
la aplicacion de criterios de ahorro, sin mayor justificacion que el menor gasto,
en la planta de produccion que es realmente perjudicial para el resultado econo-
mico. Si una planta mas barata tuviera sentido econémico seria la que el plan de
viabilidad habria disefiado. Las consecuencias sobre las personas, y su adapta-
cion al puesto de trabajo, son de mayor magnitud que las puramente econémi-
cas. Consecuentemente la adicion de ambas consecuencias no es admisible.

Algunos de los condicionantes que hemos planteado estan contemplados por
normativas que pueden ayudar a reducir las cargas del empresario por invertir
en una correcta adecuacion de sus infraestructuras para las personas que en la
planta trabajan. Como en otros casos, la existencia de subvenciones no ha de
ser nunca un elemento decisor, pero si es un apoyo que puede posibilitar lo que
desde la cuenta de explotacién no fuera posible abordar.

6.  Marketing

El plan de marketing de la empresa tiene como objetivo posibilitar la salida
hacia el mercado de los bienes o servicios que se producen en la misma. En su
diseno se fijan condiciones sobre el diseno del producto, la politica de precios
que se seguira con el producto, la gestion de la distribucién y la promocion de
los productos. La empresa buscara apropiarse de algin segmento de mercado
que le permita vender en condiciones rentables su produccion. De los cuatro
parametros que va a trabajar en su plan de marketing hard un uso diferente
segun los datos del mercado y la evaluaciéon que se haya realizado de las dife-
rentes respuestas a diferentes politicas.

Si fijamos el plan de marketing sin tener en cuenta que tenemos una empresa
de insercion podemos estar complicando, e incluso imposibilitando, el trabajo
de la inclusién y consecuentemente la accion del trabajador acompafiante.

Una politica basada en la diferenciaciéon del producto por el caracter social de
la empresa es una politica peligrosa y con consecuencias directas para las per-
sonas. Partiendo ya de la complicacion de que se nos llame empresa de inser-
cion, se consiguio no obstante, que no sea obligatorio el uso de las letras EI en
la denominacion de la empresa. La diferenciaciéon de la empresa por su objeto
social senala a quienes en ella trabajan como personas con una problematica
determinada y ello puede ser un lastre a la hora del transito a la empresa ordi-
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naria. No parece que lo mas adecuado para las personas sea que las vayamos
sefalando con la comunicacion y publicidad que se haga desde la empresa.
Seguramente, en la mayoria de los casos ni siquiera es bueno para la propia
empresa, que puede caer en valoraciones negativas sobre la calidad de sus pro-
ductos como consecuencia de su objeto social y la interpretacion ignorante que
se puede hacer de la misma.

La diferenciacion por el precio tiene varios riesgos. Si nos situamos en una ban-

da baja de precios, es decir en los productos de menor calidad, posiblemente
requieran menos mano de obra y estén muy industrializados los procesos. La
sociedad si tiene asumido que deben existir productos de diferentes precios y
calidades para que cada persona adecue su consumo a la necesidad real que
lo provoca. Sin embargo, si unimos el precio bajo al conocimiento del objeto
social, puede tener una repercusion inadecuada hacia la persona que se vea
confundida al explicar la razén del bajo precio.

El mercado facilmente puede hacer la lectura de que el bajo precio no es una
opcion elegida por la empresa para ubicarse en ese segmento de mercado, sino
que es consecuencia del trabajo mal realizado por los trabajadores o la existencia
de subvenciones que se presuponen. Existe incluso una intencion por parte del
cliente por apropiarse de las posibles subvenciones que iban destinadas a mas
puestos de insercion y no para subvencionar la cartera de clientes. Este caso
no se ha dado en la Comunidad Valenciana porque al no tener apoyo publico
es imposible. Si la empresa realmente tuviera subvenciones y decidiera reducir
su tarifa para conseguir mercado trasladando las subvenciones a sus clientes,
facilmente tendria problemas en su cuenta de explotacion. Las subvenciones
se calculan para cubrir aquellos gastos extras que se pueden producir por estas
personas en las actividades de produccion ordinarias. Si utilizamos las subven-
ciones para otra cosa, p.e. subvencionar clientes, nuestras cuentas seran clara-
mente deficitarias y podriamos acabar en una quiebra rapidamente. Sélo de una
forma muy medida, un incremento de la venta por un precio diferencial menor,
podria llegar a un neto acumulado mayor que podriamos haber conseguido sin
la subvencion al cliente. Esto requiere mucho control sobre las decisiones del
mercado y la rentabilidad de partes aisladas de nuestra empresa.

De las cuatro areas de trabajo nos queda ain otra que puede afectar la accion
del trabajador acompafiante. La promocién recoge las decisiones acordadas en
materia de producto, precio y distribucién y genera un mensaje para comunicar
a la sociedad la puesta a disposicion del mercado de tal y tal producto o servi-
cio. Es evidente que hoy, el marketing social esta siendo utilizado por muchas
empresas y que, en la mayoria de los casos, no tiene una realidad detras. La
empresa de insercion si tiene una realidad detras pero se encuentra con el dile-



6. Las empresas de insercién social en Espafia y su financiacion

ma de si hacer marketing social o no. Como cuando planteamos el disefio del
producto, una campana vinculada al caracter social de la empresa puede ser
condicion suficiente para imposibilitar el transito de las personas a otras empre-
sas, al menos en el ambito geografico mas cercano.

También habria que cuidar mucho que la imagen de la empresa no saliera,
como le ocurre a la persona, lastrada de un mensaje como el de la empresa de
insercién. En el caso que este diferencial social pudiera tener un sentido positi-
vo, como podria ocurrir con la aplicaciéon de clausulas sociales en los concursos
de la administracion publica, facilmente otras empresas del sector lo traducirian
inmediatamente en competencia desleal.

La existencia de legislaciéon que obliga a todas las empresas a abrir sus plantillas
a todas las personas, como es el caso de la LISMI, equipara el papel social de
las empresas quedando menos afectadas por la imagen creada entorno al objeto
social. Habria que estudiar, en cualquier caso, cual es el mejor método para ren-
tabilizar nuestro objeto social sin perjudicar los procesos de las personas.

Un camino emprendido para evitar estas situaciones, es la creacion de un mer-
cado social en el que se encuentren una variedad de bienes y productos de la
economia solidaria procedentes de empresas muy diferentes: comercio justo,
medio-ambientales, de género,... de insercion. En el conjunto es facil plantear
marketing social sobre este canal sin sefialar a las personas. La clave estd, en
diferenciar el canal de distribucién, y no al productor al menos mientras no exis-
ta una homologacién social general que no nos obligue a hablar de la condiciéon
de insercion social como origen de la homologacion.

7. Recursos humanos

En este capitulo, dedicado a la empresa como herramienta productiva y genera-
dora de empleo, hablamos de recursos humanos como gestor, no de los itinera-
rios sino, de la relacion entre las exigencias de personal desde la herramienta y
desde el objeto social.

La empresa de insercién viene obligada por ley a una serie de proporciones
que configuran la misma desde su nacimiento. La Ley valenciana y la estatal
hablan de un 30% de personas en situaciéon de exclusion social al iniciar la acti-
vidad. Tras los tres primeros anos, la Ley estatal amplia el porcentaje llegando a
un 50% para mantener la calificaciéon. No podemos pasar por esta condicién sin
expresar lo inadecuada y sin sentido que nos parece. A estas condiciones hay
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que sumar que la Ley estatal nos pide que al inicio de la actividad empresarial,
el nimero minimo sea de 2 personas en situacion de exclusion y en la propuesta
de reglamento valenciano se habla de 3 personas minimo.

Estos condicionantes legales nos dan ya unas restricciones a la libertad de dise-
fio de nuestras plantillas. Los primeros afios, posiblemente en muchos casos, el
numero absoluto minimo haga que el porcentaje real al inicio pueda ser incluso,
superior al que se fija a partir del cuarto afo.

Lo id6neo, y seguramente las condiciones legales no lo permitan, es:

e Arrancar la empresa con un periodo de carencia en el que no se contrate
personal de insercion, sino que se consolide la herramienta previamente.
Esto s6lo es posible si no solicitamos la calificacion de empresa de inser-
cion hasta que consideremos terminada la necesidad de una carencia.

e Dimensionar la estructura de la plantilla en funciéon de las posibilidades
reales de la explotacion y de esta forma disefiar una plantilla compensada
economica y socialmente. Sélo en el caso de que existan apoyos publi-
cos, tendremos que decidir si estos, y el cumplimiento de los porcentajes
legales, dan un resultado neto positivo y por lo tanto nos interesa regis-
trarnos como empresa de insercion oficial.

¢ Decidir no sélo los porcentajes que relacionen las personas de inclusiéon y
los de plantilla sino también, la relacion entre trabajadores acompanantes
y personas de inclusion. Por dltimo debemos estudiar una distribucion
compensada entre las mismas personas de inclusién en funcion de las
diferentes necesidades de estas. Nuestra busqueda sera la de combinar,
siempre que sea posible, diferentes problematicas buscando la mayor
estabilidad media de la plantilla y que de esta forma sufra menos la pro-
duccion.

Una vez la empresa ha decidido que la estructura de la plantilla garantiza una
produccién adecuada y el mayor potencial posible de generacion de puestos de
trabajo de inclusiéon, deberemos dotarnos de todo lo necesario para garantizar
el transito a la empresa ordinaria.

Aqui la legislacion no ha puesto los medios para facilitar el transito que hubiéra-
mos deseado desde las empresas de insercion. El modelo contractual no facilita
el transito y la consolidacion del puesto de trabajo en la empresa ordinaria. Ten-
dra que ser la empresa de insercion la que, desde el conocimiento de la persona
y su itinerario en relaciéon con el conocimiento de la empresa destinataria y sus
necesidades, tenga que hacer un planteamiento creativo que aporte beneficio a
ambas partes llegando al final del proceso a la consolidacién del puesto de tra-
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bajo y finalizacién del itinerario. El objetivo ha de ser la reduccion de la tasa de
retornos a la empresa de insercién tras plazos cortos de trabajo en la empresa
ordinaria.

Es importante que se recopile ademas informaciéon que muestre la evolucién
de los itinerarios y de las variables derivadas de éstos, que tienen una afeccion
positiva directa sobre las empresas: mayor productividad y menor absentismo
son quiza las mas importantes para volcar como resultado a la actividad empre-
sarial.

En el momento en el que se disponga de un modelo de balance social este debe-
ria ser utilizado, no sélo porque las leyes asi lo digan, sino por la necesidad de
poder evaluar:

e La eficacia de nuestro trabajo sobre la personas.

e La eficiencia en el uso de los recursos para la consecucion de los objeti-
VoS,

e Elvalor social neto aportado a la sociedad, tanto por la empresa de inser-
cion, como por la empresa ordinaria.

e Latasa social de recuperacién de las inversiones realizadas como indica-
tivo que ha de apoyar el transito a la empresa ordinaria.

Detras de este balance social siempre podremos encontrar la auditoria social
como herramienta para contrastar la correcta aplicacion del método de cons-
truccion de un balance social. Ambas herramientas, estan elaborandose en
estos momentos por lo que no se dispone de ellas. Mientras no se dispongan, la
empresa debe trabajar con aquellos informes que le acerquen lo mas posible al
objetivo buscado.

8. RSE: Responsabilidad social de la empresa

La empresa de insercion puede verse empujada a justificar sobradamente su
responsabilidad social por su objeto social. La generacion de puestos de trabajo
a disposicion de personas en situacion de exclusion, generando un importante
valor social, no ha de ser justificacidon para cerrar con ello la responsabilidad
social de la empresa.

Al igual que cualquier empresa cuando plantea su RSE, tendra que evaluar cual
es la afeccion que su actividad supone para:

e accionistas
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e trabajadores (todos)

e proveedores

e clientes

e administracion publica
e entorno social

e entorno medio-ambiental

Desde este planteamiento hacemos una propuesta que parte de la conviccion de
que la empresa de insercion, no solo debe resolver el problema que hoy tiene
una persona concreta, sino que debe colaborar en la modificacion del sistema
excluyente. Su plan de RSE debe buscar el beneficio de todos los actores inter-
vinientes desde el cambio social a través de lo econémico, buscando apoyar la
construcciéon de un modelo inclusivo y justo que genere espacio para todos.

Todas las acciones que una empresa de insercion debe acometer lo deben hacer
desde la coherencia. Eso exige, por un lado tener en cuenta todas las sensibi-
lidades que la sociedad tiene hacia otras problematicas que son complementa-
rias. A la vez hay que gestionar las empresas con otros criterios, los que nos
acompaien en el proceso de cambio del sistema. Debemos trabajar sobre el
origen del problema y para ello utilizaremos todas las herramientas alternativas
que ya se han creado, a la vez que colaboraremos en la creacion de aquellas que
sean necesarias y ain no existan.

El plan de RSE de la empresa de insercion debera recoger:
e jgualdad
e empleo
e medio ambiente
e cooperacion
e sin animo de lucro

e desarrollo local, compromiso con el entorno

De esta forma conseguiremos dos objetivos a cual de ellos mas importantes:

e (Coherencia, aunque dificil y compleja, es un objetivo que se esta buscan-
do en todo el sector social desde la aplicacion de las clausulas sociales
para entidades sociales.
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e Incrementar el valor social de nuestra empresa. Esto modificard positiva-
mente la imagen que, de la empresa, se tenga en el entorno mas directo.
La traslacion de ese valor a las personas que trabajan en ella es otro valor
que anade un plan de RSE con contenido y coherencia.

Cuando la empresa entra en estos parametros de RSE puede tener acceso a
herramientas exclusivas para entidades que responden a un principio de ges-
tién ética en todas sus acciones, o al menos tienen un plan cuya tendencia es
llegar a ese punto.

9. Herramientas alternativas al servicio de la empresa de insercién

Podemos destacar dos areas en las que la empresa puede encontrar esas herra-
mientas alternativas: las finanzas éticas y el mercado social.

9.1. Finanzas éticas

Las empresas de insercion en ocasiones son herederas de las injusticias que
aquellas personas a las que sirven padecen. Es facil encontrar a una empresa de
insercién que le toque pagar intereses mas altos, presentar mayores garantias o
incluso no consiga la financiacion necesaria.

La financiacion alternativa y, especialmente dentro de ella la banca ética, son
soluciones para la empresa de insercion que a la vez promueven otra forma
de trabajar las finanzas. Esta realidad traera detras posibilidades de empren-
dimiento social y a la vez una educacién social en términos de aplicaciéon de
elementos criticos, diferentes del tipo de interés, en la eleccion por el ahorrador
del destino de su dinero.

La otra lectura que tienen estas vias de financiacion es la gran implicacion social
que representa contar con parte de la sociedad como financiadores directos
de las empresas de insercion. Podriamos plantear que, al margen de lo que a
la empresa le pueda ser de utilidad o coincidir con sus objetivos por el cambio
social, estos instrumentos financieros generan lineas de comunicacién y vincu-
lacién sobre los proyectos sociales de los ahorradores responsables. Una pers-
pectiva de analisis de corto plazo, erroneo sin lugar a dudas, podria llevar a plan-
tear que esto es independiente de lo que el trabajador acompaiiante tiene como
funcién en la empresa. En el largo plazo esta accién ejecutada de esta manera
responde a un planteamiento de vinculacion con el proyecto desde el ahorro e
incluso, aunque la linea entre el ahorrador y el destinatario de la inversion no
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sea tan directa, crea un estado de opinién de apoyo hacia la actividad en este
caso de las empresas de insercién. Es una lectura personal de lo que una tasa de
interés social podria representar.

De entre todos los posibles productos financieros alternativos, los mas utiliza-
dos por las caracteristicas tanto de ellos mismos como de las entidades que
recurren a ellos son:

a.

Sociedades instrumentales,
Prestamos solidarios,
Capital riesgo social,
Sociedades cooperativas,
Fondo de garantia,

Banca ética,

Fondos solares de inversion,
Los préstamos solidarios

Los préstamos son una de las fuentes de financiacién mas utilizadas por
las empresas, independientemente del tamafio de éstas. Son operaciones
financieras que consisten en la entrega por parte de una persona (pres-
tamista) de una cantidad de dinero, a otra (prestatario) quien se compro-
mete a devolver dicha cantidad y satisfacer los intereses correspondien-
tes en los plazos y forma acordados.

La principal caracteristica que diferencia estos préstamos solidarios del
resto es que consiste en un mecanismo de colaboracion entre dos perso-
nas fisicas o juridicas con alto beneficio solidario para ambas.

Asi pues, el préstamo solidario es un util financiero alternativo que faci-
lita el desarrollo de iniciativas sociales y ambientales dentro de la econo-
mia solidaria. Es una iniciativa de alto rendimiento social, que no mide
su rentabilidad con meros indicadores de rendimiento econémico, y que
permite realizar un control publico y social del dinero, garantizando asi
un destino ético para el mismo.
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Las entidades que se dedican a gestionar los préstamos solidarios, inten-
tan encontrar unidades econémicas ahorradoras, sean personas fisicas o
juridicas, que busquen un depdsito ético para sus ahorros sin perder el
control sobre ellos, y con la garantia de que ese dinero no servira para
fines oscuros o especulativos.

Respecto a las entidades prestatarias, las que reciben y se benefician de
los préstamos solidarios, este instrumento de financiacion les permitira
poder desarrollar sus proyectos de inversion, proyectos caracterizados
por su alto contenido social.

El capital riesgo social

La actividad capital riesgo, venture capital o risk capital esta regulada por
la Ley 25/2005. Puede definirse como una inversién, con caracter tem-
poral en el capital de pequenias y medianas empresas portadoras de pro-
yectos innovadores, que operen en sectores dinamicos de la economia, y
cuyas expectativas de crecimiento estén situadas por encima de la media
del sector.

Estas caracteristicas hacen que las expectativas de rentabilidad sean muy
elevadas. La entidad de capital riesgo ofrece a las empresas una alternati-
va de financiacion estable frente a la financiacion bancaria a corto plazo,
ademas de asesoramiento financiero.

Cuando la emision de capital es de una entidad social, empresa o enti-
dad de insercién por ejemplo, la remuneracion de ese capital tiene como
medida de beneficio el valor social de la inversién, ademas de lo que a
nivel econémico se pueda conseguir. Este tipo de acciones convierten la
persona fisica o juridica en una persona activa e implicada en un proyec-
to. El proyecto se comparte con el resto de la sociedad.

La banca ética

La banca ética, también llamada banca social o banca alternativa, tiene
como finalidad crear redes solidarias para canalizar recursos economi-
cos hacia proyectos sociales que estan excluidos de financiacion bancaria
habitual.

Ademads, también intenta cubrir esa carencia de informacion que existe
sobre el uso que se hace de nuestros ahorros para poder saber en qué
empresas estamos invirtiendo, es decir, qué estamos financiando con
nuestros recursos.
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Asi pues, podemos definir la banca ética como un tipo de entidad finan-
ciera que permite obtener beneficios sociales, ademas de obtener los
beneficios econémicos de las entidades financieras convencionales.

Estas entidades conceden préstamos y/o créditos a aquellas personas, ya
sean fisicas o juridicas, que poseen un proyecto empresarial viable y con
contenido social, independientemente de la existencia de garantias patri-
moniales o reales. Estos permitiran a los ahorradores invertir su exce-
dente monetario en actividades de acuerdo con sus convicciones éticas y
sociales.

Estas convicciones pueden ser: respecto a los derechos humanos, edu-
cacion, proteccién del medio ambiente, ocupacion laboral para personas
excluidas del la sociedad.

Podemos decir que la banca ética ofrece transparencia informativa pero
no solo eso, al mismo tiempo, efectiia mecanismos activos de participa-
cion. Los instrumentos de financiacion que utiliza la banca ética son siste-
mas alternativos de ahorro y/o crédito.

Una iniciativa de Banca Etica ciudadana (modelo de Fiare) ofrece en el
desarrollo de su actividad los siguientes objetivos:

- Promover iniciativas de autoempleo y de economia social, al ser
uno de los grupos preferentes de financiacion.

- Dotar a las redes de economia social de una herramienta de inter-
mediacién financiera que les sea propia y en cuyo estilo y estrate-
gia puedan influir como un Stakeholder dotado de poder e infor-
macion real.

- Promover la creacion de redes de apoyo al desarrollo del proyecto
Fiare que puedan asumir objetivos adicionales relacionados con
sus propias misiones y visiones.

- Conocer larealidad del sector de la economia social que permita la
elaboracion de estudios que ayuden a una mejor adecuacion de las
politicas publicas a la promocion del sector.

- Ofrecer servicios extrafinancieros consolidados que permitan
reforzar las herramientas puestas a disposiciéon del sector con las
evidentes economias de escala (productos ad hoc, asesoria y con-
sultoria, etc.)
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- Latraccién de las empresas hacia procesos de mejora continua en
el ambito de la Responsabilidad Social, como condicién impuesta
por el proyecto Fiare para acceder a financiacion.

- Colaborar en la creacion de un tejido ciudadano sensibilizado con
los comportamientos socialmente responsables de las empresas,
que se comprometa en su promocion a través del uso de herra-
mientas de intermediacion financiera que conceden valor a dichos
comportamientos.

d. Elfondo solidario de garantia

Los fondos solidarios de garantia son creados con la finalidad de ser
herramientas alternativas de financiacion, para las empresas cuya activi-
dad persiga un bien social. Sus fines son

- Garantizar la devolucién de los préstamos solidarios.

- Afianzar la imagen publica de las finanzas alternativas y en general
de la economia social y solidaria con las connotaciones de solven-
cia y eficacia que hasta ahora ha patrimonial izado la banca con-
vencional.

- Emprender actuaciones que faciliten la operativa financiera de las
empresas social solidarias, siempre que no se ponga en peligro el
objetivo nimero 1.

Estas actuaciones se realizaran en un marco general de promocién y
afianzamiento de la economia solidaria.

9.2. Mercado social

El mercado social lo nombrabamos ya al hablar del marketing y ya lo situa-
bamos como un canal diferenciador de los bienes y servicios de la economia
solidaria.

Cuando la empresa de insercién utiliza los criterios de comercio justo para
todas sus transacciones comerciales, no solo las de comercio internacional con
entidades certificadas, sera cuando la empresa esté trabajando en el mercado
social. Como ocurria en las alternativas financieras lo que la empresa de inser-
cién buscara con su participacion en este mercado no so6lo sera poder vender
sin mezclarse con todos los bienes y servicios de la economia sino que también,
trabajara por la implantacion de unos criterios de gestion comercial diferentes.
Criterios que defiendan el reparto justo del valor anadido entre aquellos pro-
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ductores que lo han aportado. Un mercado que genera espacios para todos los
que quieran participar sin la necesidad de tener que abrirse paso entre practicas
poco éticas o incluso absolutamente generadoras de mercados cautivos.

En Espaiia ya contamos con un mercado social que provee a los consumidores
responsables de todos aquellos bienes y servicios de la economia solidaria.

Como en el caso de las finanzas, el que las empresas de insercion trabajen de
esta forma aporta:

e (Coherencia en la gestion empresarial trabajando por un sistema econé-
mico inclusivo.

e Mayor opcion a la hora de introducir nuestros productos en el mercado
general.

e Facilitar a la sociedad una forma sencilla y comoda de participar en el
desarrollo de una sociedad mas justa e igualitaria.

El trabajo de la empresa de insercion replicando los modelos neoliberales que
producen continuamente injusticias y exclusiéon de las personas, que se han vis-
to mas indefensas o vulnerables ante una estructura econdémica orientada hacia
el beneficio a corto plazo y no la generacion de riqueza comun, no es el desarro-
llo completo de su accion social.

Es importante que un técnico como el trabajador acompanante entienda y par-
ticipe de estas premisas de comportamiento que la empresa de insercion debe
tener. Cualquier otra posicion nos llevaria a perpetuar el problema mientras
vamos solucionando persona a persona lo que el sistema produce a mayor rit-
mo, injusticia social.

10. Viabilidad economica

La clave que mueve todo el mundo empresarial es la maximizacion del beneficio.
Esta clave no tiene porque ser inadecuada si se realiza desde una perspectiva de
emprendimiento para la consolidacion de estructuras productivas generadoras
de riqueza comun. El problema surge cuando esa maximizacion se calcula unica
y exclusivamente en el corto plazo, en este caso la empresa se convierte en una
herramienta irresponsable que detrae de la sociedad lo que ella atin no ha apor-
tado para apropiarselo a través de su proceso de produccion. Esta situaciéon por
un lado, desenfoca los conceptos y por otro, genera injusticia en todos aquellos
ambitos que se han visto afectados por esa forma de actuar.
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No podemos concluir, huyendo de este dibujo, que la empresa de insercién no
debe maximizar el beneficio. Lo debe hacer pero en el largo plazo y como suma
del beneficio social y el econdémico.

Partiendo de este sistema de gestion empresarial respetuoso y generador de
riqueza entendemos que:

La empresa de insercion podra asumir tantos gastos extras como benefi-
cios sociales genera. La necesidad de medir el beneficio social generado
por lo tanto se hace imprescindible. Ya lo habiamos comentado en otra
parte de este capitulo y volvemos a él para poder mostrar que la viabili-
dad econémica de la empresa pasa por un ajuste entre los dos resultados
de la misma.

El examen de los indicadores de resultados sociales nos han de permitir
mostrar el beneficio social y econémico generado al entorno y a todos
aquellos que se relacionan con nuestra empresa. Beneficios sociales que
se sumaran al beneficio social que se produce por la insercién laboral de
los empleados de la empresa de insercion.

La propuesta por lo tanto, ante la creacion de una empresa de insercion,
sera que se calcule como empresa sin cargas extraordinarias y que pos-
teriormente introduzcamos el objeto social y valoremos los mayores gas-
tos, por lo tanto la reduccion de los resultados. Este dato nos ha de mos-
trar, mediante un modelo de conversion, cual ha de ser el resultado social
minimo que deberia aportar esta empresa para que su viabilidad conjunta
sea correcta y tenga sentido ponerla en funcionamiento.

Si las subvenciones que la administracion publica llega a poner a dispo-
sicion de las empresas de insercion estuvieran bien calculadas, deberian
reponer el valor social aportado dejando de esta manera a la empresa en
unas condiciones frente a las otras empresas del sector de igualdad ante
el mercado. No es esta la realidad, mas aun cuando, en algunas comuni-
dades autonomas no hay ni tan siquiera subvenciones.

En las comunidades sin subvenciones la empresa de insercion sélo podra
absorber mas costos en funciéon del beneficio econdémico de la actividad
productiva y de la tasa de recuperacion del valor social que haya conse-
guido. Hoy al problema de la recuperacion se suma la dificultad de la
valoracion.

La empresa de insercion por lo tanto, es una herramienta que debemos utilizar
para poner soluciones a las injusticias del sistema que afectan a personas con-
cretas y a la vez, debemos utilizarlas para afectar al sistema y lograr que se des-

193



La figura del trabajador acompanante.

194

acelere el proceso de generacién de exclusion social. Todo ello lo debe hacer
desde la mayor coherencia con los modelos de gestion de la economia solidaria
y facilitando el desarrollo tedrico y empirico de las nuevas herramientas que
nos permitan trabajar mas y mejor.

Conforme mejor sea la herramienta, mas capacidad de avance tendra el traba-
jador acompafante en su cometido, y mejor sera la imagen que el empleado
recibe del aval de su empresa, el aval social.

11.
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LAS FIGURAS LABORALES EN
LA EMPRESA DE INSERCION
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Fundacion Novaterra

1. Introduccion

Una de las vias principales, aunque no la tnica, para conseguir la integracion
de las personas es la insercion laboral. Es, en el caso de colectivos en riesgo
de exclusion social o en situaciéon de padecerlo, donde esto supone un factor
imprescindible y fundamental que les aporta reconocimiento social y personal.

Pero la insercién laboral unicamente tiene sentido si mejora la calidad de vida
de las personas y les facilita el acceso a unas condiciones de vida dignas, de ahi
su caracter instrumental.

La exclusion social y su correspondiente insercion laboral no sélo es una res-
ponsabilidad de las administraciones publicas y entidades sociales sino que
supone un responsabilidad del y para el conjunto de la sociedad y por tanto del
tejido empresarial, el cual debe tener un papel importante y activo puesto que
es impensable concebir el término insercién laboral como tal sin aunar en un
mismo espacio a todos los agentes responsables del mismo.

Uno de los objetivos principales de la empresa de insercién es la integracion
sociolaboral de aquellas personas que proceden de situaciones de exclusion
social. Evidentemente, la productividad es un factor importante en tanto en
cuanto se trata de un medio que garantiza que dichas personas se desarrollen
profesional y socialmente, alcancen los objetivos propuestos en sus itinerarios
de insercion y mejoren su calidad de vida, ya que todo ello repercute directa-
mente en su estabilidad personal econémica, de identidad personal en su bien-
estar, etc.
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Para la empresa de insercion, las personas son la causa de su existencia, es
decir, sus trabajadores no son s6lo importantes por la repercusiéon que pueden
tener a nivel de beneficios, sino que son importantes en si mismos. Los bene-
ficios por tanto son, tanto sociales como econoémicos, pero siempre desde el
equilibrio que debe existir entre ambos.

El éxito de una buena gestiéon de los recursos humanos se producira cuando
aquellas personas que sufren situaciones de mayor riesgo y que forman parte
de las plantillas de las empresas de insercion, tras un proceso de aprendizaje,
formacion, experiencia, etc. adquieren la autonomia suficiente que les permite
acceder a las mismas oportunidades de trabajo en empresas de caracter ordina-
rio como el resto de la sociedad.

Alo largo de este capitulo se tratara de exponer y dotar de significado a aquellas
figuras laborales que forman parte de las empresas de insercién y que, en su
conjunto, son las responsables ultimas de todas y cada una de las acciones que
alli se llevan a cabo en pro de la insercién sociolaboral de las personas mas vul-
nerables a través de los itinerarios de insercion.

2. Tiposy caracteristicas especificas

Dentro de la empresa de inserciéon se establecen varias figuras laborales aten-
diendo a las relaciones propias de cada trabajador con la empresa, sus habilida-
des y capacidades y su relacion con el resto de los trabajadores.

Asi se pueden encontrar:
a. Trabajadores de Insercién. TI
b. Trabajadores Acompanantes. TA
c. Trabajadores de Produccién. TP

La interrelacion entre estas tres figuras laborales es continua y dinamica, y de
ella depende en gran parte la consecucion del objetivo final: la insercién socio-
laboral del trabajador de insercion.

2.1. Trabajadores de insercion

Son personas desempleadas que presentan una serie de carencias sociales, eco-
nomicas, educativas, familiares, personales y/o de cualificacion laboral que les
dificulta en gran medida el acceso al empleo normalizado y el mantenimien-
to de un puesto de trabajo. En general, estas personas pueden pertenecer a



7. Las figuras laborales en la empresa de insercién

colectivos de exclusién, aunque esta caracteristica no es indispensable para su
catalogacion como tal. También pueden residir en barrios de accién preferente.
En cualquier caso, estas circunstancias anadiran caracteristicas propias a cada
caso y situacion.

El paso por una empresa de insercion se plantea como un proceso de desa-
rrollo de sus posibilidades de ser empleado (desarrollo de la empleabilidad),
aumentando asi las oportunidades futuras de acceso a un puesto de trabajo en
una empresa ordinaria y el mantenimiento de éste en condiciones adecuadas,
reforzando las potencialidades propias para la autonomia personal.

Las empresas de inserciéon pueden ser finalistas o transitorias, por tanto, exis-
tiran trabajadores de insercién que permanezcan con caracter indefinido y per-
sonas que su paso por la empresa esta mas claramente orientado a la salida en
un plazo (maximo 2 afios, excepcionalmente un tercero) determinado hacia un
empleo en una empresa ordinaria, preferentemente del sector. Las empresas
finalistas realizan el itinerario de insercion siguiendo las pautas establecidas en
¢l y realizando todas las medidas adecuadas de acompanamiento. Una vez com-
pletado el itinerario de insercion se considera imprescindible, por las condicio-
nes propias del trabajador, la continuidad de éste en la empresa de insercion.

Las empresas transitorias se establecen como aquellas en las que el trabajador
desarrolla su itinerario y adquiere las habilidades, aptitudes y actitudes nece-
sarias para desenvolverse con eficacia en el mercado laboral ordinario. Puede
darse el caso especial en el que un trabajador de insercién al finalizar con éxito
su itinerario de insercion se quede en la empresa formando parte de la plantilla
laboral, este caso no significa necesariamente que la empresa sea finalista, si
no que, se opta por la continuidad en el empresa de este trabajador por sus
caracteristicas propias, por las necesidades propias de la empresa o porque se
considera que representa una figura modelo para otros trabajadores, etc.

La Ley de empresas de insercién (Ley 1/2007 de 5 de febrero) establece de for-
ma concreta quienes son o no trabajadores de insercion. Para ello exige en su
articulo 4 “Acreditacion de la situacion de riesgo o exclusion social a los efectos
de la presente Ley, la situacion de exclusion social se acreditara por los Servi-
cios Sociales, generales o especializados, de las Administraciones Publicas. A
saber:

a. Perceptores de rentas minimas de insercion, o cualquier otra prestacion
de la Comunitat Valenciana, de igual o similar naturaleza.

b. Personas que no puedan acceder a las prestaciones a las que hace refe-
rencia el punto anterior, por alguna de las siguientes causas:
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- Falta de periodo exigido de residencia o empadronamiento, o para
la constitucion de la unidad perceptora.

- Haber agotado el periodo maximo de percepcion legalmente esta-
blecido.

¢. Menores de edad con mas de dieciséis afios en situacion administrativa
de guarda o tutela declarada por la Generalitat, y jovenes mayores de
dieciséis afios y menores de treinta procedentes de instituciones de pro-
tecciéon de menores.

d. Personas con problemas de drogadiccion o alcoholismo que se encuen-
tren en procesos de rehabilitacion o reinsercién social.

e. Internos de centros penitenciarios cuya situacion penitenciaria les permi-
ta acceder a un empleo, asi como liberados condicionales y ex-reclusos.

f.  Menores y jovenes incluidos en el ambito de aplicacion de la legislacion
vigente en materia de responsabilidad penal de los menores, cuya situa-
cion y edad les permita acceder a un empleo, durante el tiempo de la
medida y con posterioridad a su finalizacion hasta los treinta afios.

g. Personas con discapacidad fisica, psiquica o sensorial y personas afecta-
das con enfermedad mental que tengan posibilidades de insercion en el
mundo laboral.

h. Personas que, previo informe de los Servicios Sociales, generales o espe-
cializados, de las Administraciones Publicas, se encuentren en cualquier
otra situacion de exclusién social o conducente a ella que aconseje su
inclusion en un proceso de insercion sociolaboral a través de una empre-
sa de insercion, de conformidad con las disposiciones reglamentarias
que se adopten para el desarrollo y ejecucion de esta Ley.”

Como puede comprobarse, el hecho de detallar tanto las situaciones puede
crear lagunas en cuanto a criterios que quedan en manos de los Servicios Socia-
les, esto —en principio- no debe suponer mayor dificultad, siempre y cuando
también se considere la valoracion de las entidades sociales con experiencia y
se empleen los métodos adecuados en el trabajo de insercion sociolaboral.
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2.2. Trabajador Acompanante

Es la persona que, desarrollando una tarea productiva en la empresa, busca
“trabajar con”, “acompanar” al resto de companeros, especialmente a aquellos
sobre los que se plantean objetivos a lograr durante su estancia en la empresa.
Es, por tanto, un trabajador con una mision especial: facilita el desarrollo y el
logro de los objetivos planificados relativos al desarrollo de la empleabilidad de
determinadas personas que se incorporan a la empresa. Es el responsable de la
linea educativa y social de la empresa, interviniendo asi para que el conjunto de
la empresa sea, en lo posible, un ambito facilitador de los procesos de insercion

y desarrollo personal.

* Las caracteristicas propias de su puesto de trabajo son:

e Trabaja como el que mas. Tiene asumida una cultura del trabajo y la
transmite.

e Escucha, capta, ve y facilita la emergencia de las problematicas, capacida-
des, anhelos y sentimientos de los companeros de trabajo.

e (Crea un clima de trabajo rehabilitador: afectivo, efectivo, de confianza, de
responsabilidad, alegre...

e Favorece la participacion del grupo y la creatividad.

e Apoya el proceso de las personas con dificultades en cuanto a productivi-
dad y crecimiento personal: puntualidad, gusto por el trabajo bien hecho,
sentido justo del esfuerzo, resolucion de conflictos, iniciativa, compane-
rismo...

e Facilita el didlogo y el entendimiento ante las situaciones dificiles.
e Participa activamente en todo lo que la empresa pueda programar.

e Es consultada su opinidn en cualquier aspecto que vaya a influir en la
gestion de personal de los trabajadores de insercion.

También en este caso la Ley de empresas de insercion determina las peculia-
ridades propias de este perfil profesional ya que en su articulo 3.2.e. expone
que: “Facilita a los trabajadores de insercion medidas personalizadas de apoyo,
como:

e Formacion dirigida al aprendizaje y adecuacion del nivel formativo o las
competencias profesionales a las exigencias del mercado laboral.

e Establecimiento de unas pautas de comportamiento destinadas a la adqui-
sicion de habitos sociales y de trabajo.
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e Acompanamiento social para facilitar la resolucion de problematicas per-
sonales y de convivencia que impidan o dificulten el normal desarrollo
del proceso de adaptacion laboral. Realizar medidas personalizadas de
apoyo que configuran el itinerario de insercion.

e Ajustarse al régimen laboral y al convenio colectivo del sector.”
2.3. Trabajador de produccion

Son los trabajadores normalizados sujetos a los convenios colectivos propios de
cada sector. Entendemos la palabra “normalizados” como que en principio, sélo
deben tener las dificultades habituales para conseguir y mantener un puesto de
trabajo, es decir, no tienen los condicionantes ni las dificultades anadidas que
tiene un trabajador de insercion. Forman parte de las plantillas de las empresas
e interactian mas o menos indirectamente en el proceso de insercion, puesto
que deben formar el nucleo normalizador e intregrador de la empresa, en el cual
los trabajadores de insercién se van incluyendo y asumiendo las habilidades y
actitudes que les van a permitir restablecer o adquirir el control y la gestiéon de
su propia vida (empoderamiento). Entre ellos se reproducen las relaciones per-
sonales y sociales habituales: amistad, competencia, egoismo/altruismo, recha-
zo/cercania... A veces existen trabajadores de produccion con actitudes poco
favorecedoras de la insercion: discriminaciones, recelos, burlas...

Hay que procurar afrontar al trabajador de insercién procurando la maduracion
personal y utilizando los cauces oportunos personales y/o laborales (convenios,
reglamento interno...). Aunque se pretende que las empresas de insercion sean
esos ambitos normalizadores e integradores en los que las personas se sienten
acogidas y respetadas, no siempre es asi, como tampoco lo es el resto de la
sociedad y se debe ser conscientes de esto y acompaiar el proceso de madu-
racion y confrontacion de las circunstancias que deben emprender los trabaja-
dores de insercion. Aunque esto no evita, si no todo lo contrario, que se luche
e incentive a que las empresas y la sociedad vayan caminando hacia un cambio
mas humano y mas respetuoso, en el que no sélo se valore a las personas por su
capacidad de produccion o por el beneficio que se puede obtener de ellas. Hay
otros beneficios intangibles que pueden y deben ser prioritarios.

Todo este conjunto de figuras laborales se interrelacionan dentro de un espa-
cio laboral en el que existen toda una gradacion de categorias laborales -segtin
el sector de la empresa- que se deben conocer, asi como los deberes, respon-
sabilidades y derechos de cada categoria laboral y que marcan y establecen
las premisas en las que nos debemos relacionar —.como minimo- dentro de este
ambito. El respeto y la cordialidad deben ser valores fundamentales dentro de
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las empresas, a veces, se pretende que las relaciones vayan incluso mas alla
(que se llegue a la amistad y a un grado muy alto de compaifierismo); ojala esto
fuera posible. En cualquier caso, no se deben forzar situaciones, el respeto y la
responsabilidad son imprescindibles, en cambio la amistad personal y la intimi-
dad entre las personas, depende de afinidades especiales.

3.  Funciones y ambitos de actuacion de los diferentes perfiles
laborales dentro de la empresa de insercién

3.1. Funcionesy ambitos de actuacion del trabajador de insercion

Los trabajadores de inserciéon parten de una situacién de carencia laboral
(habitos, destrezas, conocimientos, experiencias...) y a través del itinerario de
inserciéon pueden entrenarse laboralmente para después acceder a la empresa
ordinaria con mayores probabilidades de éxito. Son premisas aconsejables para
realizar con éxito este proceso:

a. Reconocer la situacion particular en la que se halla la persona, es decir,
ser consciente de la situacion personal en la que se halla, de dénde proce-
de y qué circunstancias, situaciones, decisiones y motivos han ocasiona-
do tal situacidn.

b. Aceptar la responsabilidad personal y asumir su propia vida. Ante esta
situacion, debe asumir la parte de responsabilidad que se tiene en la
situacion y reconocer la propiedad del problema. Es fundamental “asir
las riendas de la propia vida”, no echar balones fuera y delegar toda la
responsabilidad en otros o en circunstancias que no se pueden cambiar o
evitar. Es nuestra propia vida y sobre ella podemos hacer algo importante
para vivirla con dignidad y satisfaccion.

c. Reconocer el espacio laboral como tal y asumir las relaciones laborales
estructuradas jerarquicamente. Se trata de un espacio laboral que pre-
tende ser terapéutico -en el sentido amplio de la palabra-, pero que tiene
unas normas laborales y unas obligaciones (de respeto, produccion, indu-
mentarias, equipos de proteccion individual, protocolos de actuacion...)
que se deben cumplir y a la que todos los trabajadores estian obligados.
El incumplimiento de estas normas y relaciones jerarquicas tiene unas
sanciones, estas son aplicadas con la perspectiva que nos da el itinera-
rio de insercidn, es decir, que sean también instrumentos que faciliten la
adecuacion y el habito laboral de los trabajadores de insercion.
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d. Compromiso voluntario con el itinerario de insercion. Para iniciar y con-
seguir todo el proceso es indispensable este compromiso voluntario. Es
un acto libre y consciente con el que el trabajador de insercidon acepta
y admite como herramienta fundamental para su insercion sociolaboral
el itinerario de insercién. Este hecho permite confrontar en situaciones
complicadas o de desanimo al trabajador de insercién con su propia deci-
sién y animarle en el cumplimiento de su compromiso.

3.2. Funcionesy ambitos de actuacion del trabajador acompaiante

El trabajador acompanante es el responsable directo de la ejecucién, seguimien-
to y coordinacion de los itinerarios de insercién sociolaborales asi como de las
medidas de acompafniamiento correspondientes. Su trabajo se encuentra vincu-
lado tanto a aspectos laborales como personales, debiendo tener conocimiento
de las demandas, dificultades, necesidades y obstaculos que los trabajadores
pueden presentar en cualquier momento. Por tanto, debe crear canales de
comunicacion, estimular la participaciéon e implicaciéon de los trabajadores de
cara a la consolidacion y mejor funcionamiento de la empresa.

* Funciones principales:

1. Programar, ejecutar y evaluar, dentro de los itinerarios de insercion, los
objetivos y actividades alli propuestos.

1.1. Realizacion de entrevistas personales con los trabajadores.
1.2. Realizacion del diagnéstico de empleabilidad.

1.3. Valoracién de si se considera o no trabajador de insercion.
1.4. Diseno de los itinerarios de insercion.

1.5. Presentacion del itinerario al trabajador.

1.6. Ejecucion propia del itinerario con su correspondiente evaluacion
y temporalizacion.

1.7. Seguimiento del itinerario.
1.8. Finalizacion del itinerario y derivacion bien externa o interna.

2. Realizacién de informes y mantenimiento de reuniones con los profesio-
nales de referencia.
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2.1. Realizacién de informes de los trabajadores de insercién dirigidos
tanto a la propia gerencia de la empresa como a la entidad derivan-
te.

2.2. Realizaciéon de informes finales sobre el proceso de insercién de
cada uno de los trabajadores.

2.3. Establecimiento de relaciones, reuniones, etc. con los profesiona-
les de referencia y con aquellas entidades que ofrecen servicios de
formacion, sanidad, vivienda, etc.

3. Acogida y realizacion del proceso de adaptacion de los nuevos trabajado-
res a sus puestos de trabajo.

3.1. Presentacioén de la empresa.

3.2. Presentacion del puesto de trabajo y de los compaiieros.
3.3. Presentacion como trabajador acompanante.

3.4. Explicacion de las normas de régimen interno.

3.5. Dotacion del equipo de trabajo (mévil, ropa de trabajo, ficha, car-
peta, etc.)

4. Coordinar, junto con las entidades derivantes, la evolucion y situacion de
los trabajadores.

4.1. Coordinacion de la evolucion de los trabajadores de insercién con
las entidades derivantes a través de reuniones, contactos teleféni-
Cos, etc.

4.2. Elaboracién y envio de informes mutuos sobre la evolucién de los
trabajadores.

4.3. Gestion de problemas que puedan presentar los trabajadores
(vivienda, salud, etc.)

5. Realizar seguimiento de los trabajadores en cuanto a necesidades, deman-
das, problematicas, etc. y establecer pautas de actuacion al respecto.

5.1. Planificacion de reuniones con los trabajadores de insercion para
detectar y gestionar necesidades, demandas y problematicas.

5.2. Realizacion de los informes pertinentes.
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5.3. Establecimiento de las pautas de actuacién junto con la gerencia
de la empresa.

5.4. Realizacién del correspondiente seguimiento al respecto.
* Relaciones externas del trabajador acompafante:

Dada la variedad de situaciones, problematicas y relaciones a las que debe
atender, el trabajador acompafiante mantiene una amplia red de relaciones y, a
su vez, facilita la interconexion de las diferentes entidades y servicios entre si.
Siendo a veces fundamental la tarea de mantener y establecer relaciones fluidas
y cordiales, pues de ellas saldra beneficiado - sin ninguna duda- el trabajador de
insercién. Se establece a continuacion una descripcion de las relaciones exter-
nas, la frecuencia en la que normalmente se producen este tipo de relacionesy
los motivos habituales de comunicacion.

a. Entidades derivantes. Frecuencia: Media-Alta. Motivo de la Relacion:
Envio de informes de los trabajadores y contacto de cara al seguimiento
de los mismos (solucién de problemas, etc.)

b. Servicios generales. Frecuencia: Media. Motivo de la Relacion: Atencion
a las demandas planteadas por los trabajadores de cara a su posible ges-
tién desde la propia empresa.

* Cualidades, habilidades y aptitudes del trabajador acompanante:

Seria muy extenso describir las cualidades, habilidades y aptitudes que son
adecuadas para el desempeiio de las funciones del trabajador acompanante;
se establecera una relacién, sin animo de agotar las caracteristicas y, a la vez,
sin 4nimo de establecer minimos. Probablemente todas estas cualidades no se
hallan en plenitud en ninguna persona, pero no por ello no deben enumerarse y
fijarlas como objetivos y metas de mejora en la cual cada trabajador acompanan-
te puede reflejarse y establecer puntos de mejora y crecimiento.

e (Capacidad de asumir responsabilidades
e (Capacidad de respuesta (resolutivo)

e Sentido comun

e (Capacidad organizativa

e Discrecion

e Resistencia a la frustracion

e (Capacidad de comunicacion y escucha
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Capacidad de empatia (ponerse en lugar del otro)
Capacidad de aprendizaje

Objetividad

Capacidad de motivacion

Autoridad

Equilibrio emocional. Capacidad de control

Resolucion de conflictos

Dinamismo

Capacidad de establecer pautas metddicas y ordenadas

Capacidad de entender la situaciéon que presentan los trabajadores y dar
respuesta a sus necesidades sin llegar al paternalismo

Escucha activa

* Propuestas y decisiones del trabajador acompanante:

Propone:

Todas aquellas actuaciones, métodos, actividades, etc. susceptibles de
ser reflejadas en los Itinerarios de Insercion de los trabajadores, asi como
aquellas que vayan vinculadas al ambito laboral de todos los trabajadores
de la plantilla de la empresa (dias libres, sanciones, métodos de trabajo,
sustituciones, etc.)

Propone asi mismo aquellas acciones formativas necesarias para aumen-
tar el nivel de empleabilidad de los trabajadores y todo aquello suscepti-
ble de llevarse a cabo en pro de la insercion sociolaboral de los mismos.

Decide:

El método de trabajo mas adecuado de cara a alcanzar el mayor indice de
productividad de los trabajadores, asi como las actuaciones a seguir ante
situaciones derivadas de los itinerarios de insercion.

En definitiva el trabajador acompanante es la figura que mas contacto tie-
ne con los trabajadores de insercion, puesto que es el responsable direc-
to de todo aquello vinculado a los itinerarios de insercién de los mismos.
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Por ello es fundamental contar con una persona dinamica, con experien-
cia en el diseno de procesos de insercion sociolaboral y capaz de trans-
mitir todos sus conocimientos a los trabajadores de cara a fomentar en
ellos la sensacion de ser capaces de gestionar sus problemas por ellos
mismos, es decir, de ser autonomos.

4, Relaciones laborales en las empresas de insercion

Los trabajadores de insercion se encuentran en un entorno determinado en el
que se establecen unas relaciones propias del ambito laboral y regidas y deter-
minadas por las normas y convenios laborales. Esto, muchas veces, no es reco-
nocido o cuesta asumir para los trabajadores de insercién. Por ello deben rom-
per la resistencia a reconocer la estructura jerarquica de la empresa; esto por
una parte ayuda a establecer prioridades y estructurar los habitos y actitudes de
los mismos. Para ello hay que asumir los roles propios de una relacién laboral
en el seno de una empresa y de una unidad productiva. Ademas, en esta relaciéon
laboral se establecen también unos derechos que los trabajadores deben ejercer
y defender. La realidad es que es muy escaso el numero de empresas de inser-
cion que tienen constituida la representacion laboral de los trabajadores, siendo
esto muy dtil para el desarrollo de la conciencia personal como trabajadores.

Debemos evitar el enfoque de las relaciones laborales que conforma a los tra-
bajadores de insercién como personas que necesitan ayuda. Son trabajadores
en un entramado productivo que siguen un itinerario adecuado para su nor-
malizacién laboral. La aplicacion de la legislacion laboral debe ser igual que al
resto de los trabajadores, excepto en el caso que, conscientemente, por razones
del itinerario de insercidn, se pueda ser mas flexible en materia de absentismo,
faltas disciplinarias y , por supuesto, en cuanto a productividad. Se deben aplicar
los convenios colectivos correspondientes, asi como la normativa en materia
de prevencion de riesgos laborales. Se debe fomentar el clima empresarial y el
compromiso personal por la rentabilidad econémica (y también social) de la
empresa.

El objetivo del contrato laboral es el desarrollo de la empleabilidad mediante el
seguimiento del itinerario de insercion; para ello, se puede establecer una clau-
sula de insercidn, en la que se explicita esta situacién y que permite subordinar
la relacion laboral al itinerario de insercion disenado.

En cuanto a la relaciones laborales de los trabajadores acompanantes suele
haber mayores deficiencias: no se tiene claro a veces de quién depende la rela-
cion laboral. (Si la empresa de insercion y la entidad social promotora en su
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caso son distintas). Se exige una polivalencia funcional importante, en un perfil
profesional no reconocido y con cierta indefension a la hora de fijar sus condi-
ciones de trabajo.

e Esto suele suponer:

Alta temporalidad: contratos determinados por ayudas publicas o pri-
vadas, desarrollo de proyectos concretos (de laboriosa y/o farragosa
renovacion a veces). Bajos salarios: hay que tener en cuenta que el per-
fil profesional estd reconocido desde hace escasamente un afio y que
normalmente se encuadra a los trabajadores acompanantes en perfiles
profesionales cercanos, afines o propios de la actividad productiva (sin
tener el cuenta las demas responsabilidades). Alta tasa de trabajo a tiem-
po parcial: por las dificultades econdmicas propias de las empresas de
insercion. Practica concatenada de horas extras no remuneradas y que se
encuadran dentro del apartado “compromiso personal con el proyecto”;
y que, siendo este ultimo imprescindible, la disponibilidad es diferente
segun momentos personales, familiares y laborales y no puede depender
el desarrollo del itinerario de insercién o del conjunto del proyecto o de
la empresa de insercion, de las posibilidades de compromiso personal.
Muy poca estructuracion de la promocioén interna: si es que la hay, por lo
mencionado anteriormente.

Y sus consecuencias:

Alta rotacién en los puestos de trabajo. Se anade a las dificultades de
realizar el acompaniamiento y puede aparecer el “sindrome del personal
quemado”. Distorsion en las relaciones laborales y en la propia eficacia
de las empresas (en su finalidad productiva y social).

Deberes y obligaciones de los trabajadores en las empresas de
insercion

Se puede enunciar estos deberes y obligaciones como un “compromiso mutuo
cordial dentro de una empresa, confiando en mi acompanante y asumiendo res-
ponsabilidades para escribir mi historia”.

Es decir, de forma voluntaria existe un compromiso: entidad derivante, trabaja-
dor de insercion, trabajador acompanante, entidad insertora y empresa. “Obli-
ga” la voluntad y deseo de cambiar la situacién. Acepta cada uno su papel y
reconoce la funcién del otro.
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Los acuerdos laborales obligan y dan derechos al igual que al resto de los tra-
bajadores. Se recibe una remuneracion justa por el trabajo realizado. El buen
funcionamiento y la viabilidad econémica de la empresa también recae —en la
medida de su responsabilidad- sobre cada uno.

El respeto mutuo y la confianza son indispensables en este camino juntos. La
paciencia, imprescindible. El trabajador acompanante debe enfrentar, segun los
tiempos, al trabajador de insercién con su objetivos y compromisos. Establecer
un grado de mayor o menor amistad es una decisién comun, el llegar a los
objetivos propuestos es un compromiso.

Cada cual tiene en la empresa su funcién y responsabilidad. Si no se ejerce
esa responsabilidad repercute en toda la estructura. El trabajador de insercion
desarrolla también su trabajo y coopera en el éxito de la empresa (también
social).

Se defiende que hay otro modo de desenvolverse en la vida y que se toman las
riendas de cada propia historia. No se puede cambiar lo pasado, pero se puede
actuar en el presente para transformar el futuro. Nadie lo puede hacer por mi,
aunque hay gente que me puede acompaiiar y apoyar.

6. El absentismo laboral en las empresas de insercion: medidas de
prevencion

Los retrasos, las ausencias no justificadas, las excusas, el abuso de ausencias
mas o menos “justificadas”... son uno de los mayores problemas de la insercion.
El trabajador no adquiere ritmo laboral y pasa el tiempo de las diferentes fases
sin poder trabajar los objetivos.

A veces se intenta mantener la situacién y, sobre todo los jovenes, no quieren
dar el paso que les lleva a un nivel mas alto de responsabilidad y maduracion
personal.

Modos de intervencion: No pasar por alto ninguna ausencia o retraso, hacérselo
saber puntualmente, siempre por escrito y avisando de posibles sanciones eco-
nomicas (esto lo suele entender todo el mundo). Paciencia; a veces conviene ser
flexible y no “romper la baraja muy pronto” (esto puede ser incluso buscado).

Establecer momentos de didlogo y la posibilidad de expresar las situaciones
que estan distorsionando el normal desempeno del puesto de trabajo. Ofrecer
alternativas para solventar las dificultades que se interponen (a veces como una
marana complicada: familia, amigos, moto, transporte, nifios, animales domés-
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ticos...) En los momentos adecuados ejercitar el “NO”. Enfrentar el conflicto y
posicionar al trabajador de insercion frente a su compromiso y su responsabili-
dad. Llevar el seguimiento continuo de las ausencias y retrasos e ir aplicando la
legislacién laboral.

Para el trabajador acompafante: el ejemplo personal siempre debe ir por delan-
te. Al principio, pueden considerarse opciones mas “tuteladas”: recoger o acer-
car al lugar de trabajo, llamar para despertar... No perder nunca de vista los
objetivos planteados, para ir cediendo responsabilidades y llegar a la autonomia
personal.

»

»

»

»

»

»

»
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1. Introduccion

En este capitulo voy a realizar, de forma sucinta, una aproximacion a los pro-
cesos de ensenanza y aprendizaje que pueden tener lugar en una empresa de
insercién social. Ademas, me detendré en explicar algunos principios de la ense-
fanza en el puesto de trabajo, de la formacién basada en competencias y de la
evaluacion del desempefio laboral, todo ello igualmente desde una perspectiva
formativa y de apoyo a los procesos de inclusion social.

2, Principios para la enselanza con personas adultas

En primer lugar, vamos a hacer alguna extrapolacion de lo que sabemos hoy en
dia sobre los procesos de ensefianza y aprendizaje, en particular de personas
adultas, al ambito particular de las empresas de insercién social. Una extra-
polacién que en parte correspondera al lector, ya que los conocimientos sobre
la ensefianza y el aprendizaje se han desarrollado habitualmente en contextos
escolares y con poblacion infantil o juvenil. No vamos a tener mas remedio,
dada la extension de la que disponemos, que hacer una simplificacion que segu-
ramente resultara excesiva. Sin embargo, creemos que esta simplificacion pue-
de resultar apropiada para el proposito de esta obra: proporcionar ideas claras

1 Este texto se ha escrito en el marco del proyecto financiado por el Ministerio de
Educacion y Ciencia (ref. SEJ2007-62145) titulado ‘Prdcticas de intermedia-
cion laboral y fomento de la empleabilidad: La gestion de itinerarios de insercion
de colectivos vulnerables’.
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que cada cual pueda emplear, en funcion de su experiencia y formacion, para
desempefiar mejor su trabajo como acompanante de personas en una empresa
de insercion social.

2.1. Punto de partida: El saber en uso

Los trabajadores de insercion en una empresa de insercién social saben muchas
cosas, varias de ellas inadecuadas, por lo que se encuentran trabajando en la
empresa de insercion justamente para llevar a cabo un proceso formativo. En
tanto que trabajadores, son personas adultas. En tanto que ‘en insercion’, son
personas que necesitan aprender saberes de distinto tipo, en ocasiones reem-
plazando otros saberes que han estado empleando hasta la fecha pese a resultar
socialmente inadecuados (si bien les pueden haber servido para sobrevivir). En
ocasiones carecen de algunos saberes apropiados para la vida social y para el
desempeiio profesional. Y, también en ocasiones, tienen saberes (tal vez sélo en
potencia) que resultan muy apropiados para desenvolverse con normalidad en
la vida social.

2.2. Unaforma de aprender: El cambio cognitivo

Parece pues apropiado para esta situacién echar mano de la nocién de ‘apren-
dizaje significativo’, que concibe el aprendizaje como un proceso en el que el
individuo, al enfrentarse a una tarea, se da cuenta de la necesidad de nuevos
saberes que no posee, lo que se denomina ‘desequilibrio cognitivo’. Esa necesi-
dad solo se llega a sentir si la actividad que debe hacer el individuo tiene valor
para el mismo, si no se le reconoce valor no se llegara a producir el desequili-
brio. Es ese valor el que hace que el individuo se enfrente a la tarea incluso si
ésta le supone un esfuerzo. Es mas, si la actividad no exige esfuerzo también es
probable que no se llegue a producir ese desequilibrio al tiempo que tampoco
se le reconozca el valor a dicha actividad. En tercer lugar, el desequilibrio ocu-
rre cuando el individuo trata de emplear el saber que posee y se da cuenta de
que resulta inapropiado para realizar la tarea. Si se dan esas tres condiciones
(tarea valiosa o con significado, esfuerzo y empleo del saber en uso) es mas facil
poder aprender el nuevo saber que completa o reemplaza el saber anterior. Con
personas adultas que han recorrido trayectorias de desestructuracién personal
y social, el cambio cognitivo parece una opcion apropiada de aprendizaje.
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2.3. Enseniar lo que se puede aprender: generar y aprovechar
oportunidades

El papel que le corresponde al trabajador acompanante, en tanto que respon-
sable de formar al trabajador de insercion, es el de generar un clima de traba-
jo apropiado para estimular no sélo la ejecucion de las tareas productivas sino
conseguir también movilizar las oportunidades de aprendizaje del adulto. Esto
es posible en la medida en que se conocen bien tanto las posibilidades del traba-
jador de insercion como las que brindan los distintos puestos de trabajo, ya que
habra que buscar en ese ajuste espacios de reto para los trabajadores que les
inviten a poner en practica lo que saben y a arriesgar lo suficiente, dentro de la
confianza que depositan en quienes les ensefian, de modo que deseen aprender
saberes nuevos y ponerlos a prueba, practicarlos. Podriamos decir que a algo
asi es a lo que se denomina ‘zona de desarrollo proximo’, el espacio de descono-
cimiento pero de posibilidad y seguridad que permite el aprendizaje. Fuera de
esa zona el riesgo puede resultar excesivo y la ausencia de riesgo hace que el
aprendizaje carezca de estimulo. Como este espacio varia con el tiempo, el ajus-
te entre trabajador y puesto, cuando se busca el aprendizaje, debe ser revisado
con frecuencia.

2.4, Paraensenar hay que establecer una relacion de caracter
pedagdgico

Una intervencién semejante con personas adultas para promover el aprendizaje
es posible en la medida en la que el trabajador de insercién se sabe atendido por
el trabajador acompanante, confia en su capacidad de ensefarle y en su interés
por hacerlo y consigue, a su vez, ganarse la confianza del trabajador acompa-
fante en su voluntad y posibilidades de aprender. La confianza ha de ser bidi-
reccional y ha de labrarse en torno a los procesos de ensefianza y aprendizaje,
que son los que dan sentido a la peculiar relacion laboral que tiene lugar en la
empresa de insercion.

2.5. Las normas sirven para ensenar

Las normas en el trabajo son importantes. No sélo las normas de seguridad e
higiene, que lo son, sino también las normas que afectan a los procesos de tra-
bajo (entre los que se encuentran también el trato con los colegas, con los supe-
riores, con los clientes y con los proveedores) y que tienen incidencia, claro, en
los resultados del mismo.

215



La figura del trabajador acompanante.

216

Si habitualmente solemos pensar en las normas como prohibiciones, en el caso
del trabajo se trata con frecuencia de lo contrario: las normas estan para hacer
algo (no para evitar hacerlo) y, ademas, para hacerlo de determinada manera
(siguiendo unas pautas o especificaciones). Las normas sirven para que haga-
mos algo cuando nuestra tendencia seria justo la contraria. Las normas suponen
una invitacién a hacer, a hacer mas, a hacer fijandonos en lo que hacemos, a
hacer mejor y a hacerlo con mayor eficacia y eficiencia.

Y al cumplir las normas conseguimos que los otros aprecien la calidad de nues-
tro trabajo, nuestra contribucion al mismo. En tanto que pautas, en tanto que
pautas de calidad, en tanto que expectativas sobre las condiciones que debe
reunir nuestro trabajo, las normas son un elemento importante para la ensenan-
za del trabajo y del oficio. Sin las normas carecemos de modelo, de referentes,
de patrones de evaluacion que nos permitan, a nosotros mismos, corregir nues-
tra ejecucion y defendernos también ante los demas dando muestra del valor de
nuestro trabajo.

2.6. Paraaprender hay que equivocarse. Para enseiar hay que
aprovechar el error

Pero con frecuencia las normas no son suficientes. Aun siguiéndolas, en oca-
siones el trabajo sale mal. Nos podemos equivocar, cometer errores. Y esta cir-
cunstancia, que en la mayor parte de empresas es motivo de sancién y pone en
riesgo nuestra profesionalidad y por lo tanto nuestro empleo; en el caso de las
empresas de insercidon es una ocasion mas de ensefianza, es una oportunidad
para revisar las causas que han llevado al error y poder aprender de ellas. Como
en cualquier proceso formativo, el error sirve de sustento a la correccion vy,
por lo tanto, a la adquisicién de criterios con los que poder evaluar y mejorar
el desempeno de las tareas encomendadas, ajustandose cada vez mejor a las
expectativas sobre la buena calidad de nuestro trabajo.

Para ello, el error debe ser comprendido como un elemento constructivo, a par-
tir del cual se pueden iniciar y consolidar aprendizajes valiosos y resistentes en
el tiempo. Esto sdlo es posible, claro esta, en un clima de confianza que permita
a la gente equivocarse sin temor a sanciones o represalias; pero también con la
confianza de que uno es capaz de superar esos errores, de aprender de ellos y
de no volver a cometerlos en el futuro.
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2.7. Motivar para aprender

Esa confianza en la capacidad de aprender y esa confianza en que el trabajador
acompafante esta para ensefar y no para vigilar debe servir para motivar hacia
el aprendizaje, de igual manera que el error, comprendido como lo acabamos
de plantear, también es un elemento que estimula el aprendizaje en lugar de
reprimirlo o bloquearlo.

Son varias las teorias que explican la motivacion de las personas para aprender,
y son diversos también los factores que facilitan la motivacion. Alonso y Catur-
la (1996) hablan de cuatro de ellos: atencion, utilidad, expectativa de éxito y
satisfaccion. Pues bien, lo que debemos procurar en el seno de la empresa de
insercién social es que cada cual encuentre alguna motivacion para aprender,
sea del tipo que sea; cada cual tiene su estilo de aprendizaje, un tipo de inteli-
gencia mas desarrollado que otra, y vias de acceso al aprendizaje diferentes. No
hay, en este sentido, una motivacion mejor que otra; todas llevan al individuo
a aprender, y de eso se trata, de que la disposicion sea favorable para asi sacar
mayor rendimiento a los procesos formativos que la empresa de insercion pone
a su disposicion. Conviene, por lo tanto, aprovechar cualquier via de acceso a la
motivacion, y aprovecharla para satisfacer la necesidad que la persona tiene de
aprender.

2.8. Sepuede ensenar preguntando

La actividad de ensefianza, la formacion, es una tarea relacional, de comunica-
cion. Su sentido esta fuera de ella misma, estd en conseguir que la otra persona
aprenda, se desarrolle personal y profesionalmente, adquiera mayor autonomia,
criterio y capacidad de decision. Esa comunicaciéon es apreciada cuando uno
se da cuenta de que no puede hacer las cosas por si mismo y que un poco de
ayuda le puede venir bien. En cierto modo también, la relacién pedagdgica es
una relacion de ayuda.

En esa relacion, y por tratarse de personas adultas, las preguntas pueden des-
empefiar un papel tanto o mas importante que las explicaciones, ya que las
preguntas, bien formuladas, pueden llevar a la persona a cuestionar, indagar,
reflexionar, descubrir, apreciar y aprender las normas, los procesos, las razo-
nes que los justifican y los criterios que permiten juzgar y evaluar la calidad de
la propia tarea. Como Morales sugiere (1996), las preguntas tienen una doble
dimension, una didactica (propiamente de ensefianza, centrada en el contenido
especifico que se quiere ensefiar) y otra relacional (que atiende a la relacion, a
los procesos de ensefianza y aprendizaje, a los factores que la promueven). Las
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preguntas orales bien pueden contribuir a estimular el aprendizaje, consolidar-
lo, diagnosticar errores para corregirlos, pensar alternativas de accion, centrar
la atencion y fomentar procesos cognitivos variados. Las preguntas hacen pro-
tagonista del aprendizaje a la persona a la que se interroga, y para ello deben
también darle tiempo para pensar las respuestas. Queda claro, pues, que no
sirve cualquier pregunta para ensefar y que, como dice Morales, las buenas
preguntas se pueden y deben preparar de antemano.

2.9. Conclusion: Es necesario planificar la ensefianza; hay que
establecer una estrategia para ensenar

Si repasamos todo lo anterior, planificar los procesos formativos en la empresa
de insercién nos obliga a contemplar a la vez varias dimensiones: la distribucion
de tareas, la organizacion de los equipos de trabajo, el ambiente que se genera
en la empresa, las instrucciones de trabajo, la formulacion clara de las expectati-
vas sobre el resultado, la exposicion de las pautas que permitiran llevar a cabo la
tarea con acierto, asi como la distribucién de tiempos para que no sélo se hagan
las tareas sino que también se vaya aprendiendo conforme se van realizando las
mismas.

No se puede dejar al azar nada de esto, la formacion es el instrumento principal
de la empresa de insercion social si quiere llevar a buen término lo que es su
mision fundamental, la insercion en el mercado ordinario de los trabajadores de
la empresa, personas adultas y con trayectorias formativas que en el pasado no
han funcionado o se han visto truncadas.

3. Estrategias y procesos de ensefianza y aprendizaje en el puesto
de trabajo

Esta seccion la vamos a dedicar para introducir nuevos elementos en lo que
hemos visto hasta el momento: Ensenar en el puesto de trabajo tiene logicas
y procedimientos distintos a los modos de ensenanza habituales en contextos
académicos, tanto formales como informales, se trate de cursos, talleres, semi-
narios u otras dindmicas individuales o grupales.

La ensenianza en el puesto de trabajo tiene sus propios mecanismos y, ademas,
puede dar lugar a saberes de naturaleza distinta. Dado que el principal recurso
educativo del que dispone una empresa de inserciéon no es el diagnostico de
empleabilidad ni tan siquiera el itinerario de insercion, sino principalmente el
puesto de trabajo que ofrece al trabajador, vamos a ver a continuacion como se
puede aprovechar éste para el proposito que nos ocupa.
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3.1. Aprender haciendo

Resulta tan evidente que una de las mejores formas de aprender algo es practi-
candolo, haciéndolo, que en ocasiones nos llegamos a confundir de modo que,
o bien esto nos pasa desapercibido de tan obvio como resulta o, si caemos en el
extremo opuesto, llegamos a pensar que el mero hecho de hacer algo ya basta
para que quien lo hace lo aprenda y, por lo tanto, no es necesario nada mas que
brindar la oportunidad de hacer, sin tener que intervenir de ninguna otra forma
para modelar el aprendizaje que ahi tiene lugar.

Si hacer sirve para aprender, simplemente hacer no da lugar, de forma automa-
tica ni directa, al aprendizaje. Puede ser que alguien aprenda, pero sera fruto
del azar y no de la planificacién. Y lo que vamos a hacer aqui es tomar en consi-
deracion varios elementos que nos permitan planificar el trabajo para que sea,
en efecto, ocasion de aprendizaje y, ademas, de aprendizaje intencional. Claro
esta que decir que se puede enseiar el desempeno del trabajo (no simplemente
aprender por accion y exposicion a la accion) ya no resulta tan obvio. Pero si, es
posible (y deseable) ensefar a trabajar.

Hay, sin embargo, otra cuestién que también suele pasar desapercibida y que es
fundamental en el caso de las empresas de insecién: El contenido de un trabajo,
de cualquier trabajo, es en primer lugar el propio trabajo, antes que el ejercicio
profesional particular de la ocupacion de que se desempeia en ese trabajo. Y
éste es un elemento comun a cualquier trabajo de cualquier familia profesional
y en cualquier nivel de cualificacion. De este modo, podemos considerar que
trabajar tiene dos contenidos diferenciados: Por una parte, el hecho de traba-
jar en si (la disciplina del trabajo, la puntualidad, la relaciéon con los colegas, la
relacion con los superiores,...). Por otra, el oficio concreto en que consiste ese
trabajo (fontaneria, mecanica del automévil, carpinteria metalica, empaquetado
de productos, mensajeria,...). Los dos elementos, conjuntamente, forman parte
del ejercicio profesional, no pueden darse el uno sin el otro.

En un contexto como el presente, en el que la empleabilidad ha reemplazado
el papel de la formacién especializada y en el que los empleos son cambiantes
y, con frecuencia (y éste es también el caso en la mayor parte de empresas de
insercion social) de baja cualificacion; el hecho de trabajar cobra mas impor-
tancia que el oficio en si, ya que contribuye de forma mas sélida al desarrollo
de la empleabilidad. Por supuesto, sin que esto suponga ningin menosprecio
de ningun tipo: Cualquier desempeiio profesional, sea de la naturaleza que sea,
se desarrolle en las condiciones materiales que sean, tiene algo que enseiiar.
De cualquier situacion laboral podemos aprender. Y las empresas de insercion
tienen, a diferencia de la mayor parte de empresas del mercado ordinario, el
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proposito principal de ensefar a trabajar a personas en proceso de insercion, a
fin de que puedan poner en practica ese saber con posterioridad en cualquier
otro contexto laboral dentro del mercado ordinario.

3.2. Qué se puede ensefar en una empresa de insercion

Lo que resulta mas claro es que en una empresa, sea o no de insercion, se pue-
de ensenar a hacer, a producir, a realizar tareas. De hecho, la mayor parte del
conocimiento que se adquiere asi resulta dificil de ensenar de otra forma: Es lo
que se conoce como conocimiento tacito, aquél del que es dificil dar razon, que
uno sabe, incluso sabe que sabe, pero que no puede explicar bien con palabras.
De hecho el conocimiento tacito es, con frecuencia, inefable. Es la accién y la
observacion de la accion lo que permiten incorporarlo.

El conocimiento tacito, dada su naturaleza, es conocimiento nuevo, que el sujeto
no poseia con anterioridad. Pero el ejercicio del trabajo permite también apren-
der de nuevo saberes que uno ya poseia y, al hacerlo de otra forma, permite
modificar estos saberes, saberlos de forma distinta; no es que resulten novedo-
sos pero si diferentes, suponen alteraciones, matices, lo que hace que resulten
ser saberes mas completos, de mejor calidad, mas utiles, mas aproximados a la
realidad, mas certeros.

En tercer lugar, al hacer algo aprendemos también sobre ese algo, de forma
que al hacer un trabajo aprendemos sobre ese oficio o profesion, aprendemos
conocimientos especificos del puesto de trabajo. Este conocimiento es de gran
utilidad en una empresa de insercion ya que es el que garantiza la productividad
y, en esa misma medida, la sustentabilidad de la empresa, la supervivencia del
proyecto empresarial capaz de sostenerse por sus propios medios. Y es un cono-
cimiento que, sin embargo, sera soélo relativamente util para la persona en pro-
ceso e insercion, que al incorporarse al mercado de trabajo ordinario trabajara
0 no en ese mismo ambito, ya sea debido a su propia voluntad o también segtin
las ofertas existentes en el mercado de trabajo al que aspira. En cualquier caso,
haber podido aprender a desempenar un puesto de trabajo, incluso escasamen-
te cualificada, es muestra de la posibilidad de aprender un nuevo oficio en otros
momentos y circunstancias.

El conocimiento que si resulta de gran utilidad al trabajador de insercion es el
que corresponde a la socializacién profesional. Esto es algo que proporciona
cualquier entorno de trabajo en el que haya al menos dos trabajadores (una
condicién imprescindible en cualquier empresa de insercién social, donde siem-
pre habra, al menos, un trabajador acompaifante junto al trabajador de inser-
cion). Y la socializacion, que es profesional, es en primer lugar socializacion,
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lo cual es uno de los mejores logros de la empresa de inserciéon y es uno de los
principales mecanismos de normalizacion, que a su vez es una de las metas de
cualquier proceso de insercion sociolaboral. La socializacion en torno al trabajo,
la socializacion por el trabajo, constituye uno de los saberes mas importantes
que una persona puede desarrollar en la empresa: Ser puntual, cumplir con las
normas, escuchar a los otros, dirigirse a los otros de manera educada, saludar y
despedirse, interaccionar enfrentando los conflictos y resolviéndolos de forma
satisfactoria, saber tratar con la autoridad, negociar los propios intereses, ...
Podriamos hacer la lista mucho mas larga, pero no es necesario detallar ahora
todo lo que cabe dentro de la socializacion profesional.

Junto a ella, un conocimiento no siempre reconocido pero casi tan valioso como
aquélla es el del desarrollo de una identidad profesional, la adquisiciéon de una
identidad como trabajador. Una identidad normalizada, reconocible y aceptada
por los otros. Una forma de presentarse ante los demas: Yo soy esto que hago,
que es ttil, que tiene un valor social y que los demas reconocen, y esto que yo
hago lo hace también mas gente a la que yo me igualo la hacerlo. Ciertamente,
la identidad profesional s6lo es una mas entre las otras dimensiones de la iden-
tidad que conforman la persona, pero es sin duda importante, en una sociedad
en la que lo que prima es el consumo, y éste es posible en funcion de lo que cada
cual gana con lo que produce.

Esta claro que para poder desarrollar todos estos aprendizajes desde el puesto
de trabajo conviene que el trabajador acompafante haga una programacion de
las posibilidades de ensenar con el puesto de trabajo.

3.3. Conocimiento practico

El conocimiento profesional, el conocimiento que se adquiere y desarrolla en
el puesto de trabajo, es eminentemente conocimiento practico. Eraut (1994)
es una de las personas que mas ha estudiado como tienen lugar los procesos
de adquisicion de estos conocimientos y ha explorado la naturaleza del mismo,
concluyendo que el conocimiento profesional se compone de cinco elementos
diferenciados.

En primer lugar, conocimiento en forma de comprension. En el puesto de tra-
bajo, la gente aprende a comprender. Aprendemos a comprender situaciones y
darnos cuenta de circunstancias en que unas cosas suceden mientras que no se
dan en otras circunstancias. En el trabajo, aprendemos también a comprender a
los otros, a los colegas, tanto a los que forman parte de nuestro equipo de traba-
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jo como a otras personas dentro de la organizaciéon. Dicho de otra forma, en el
trabajo conocemos a las personas, como son, como actian, como se comportan,
qué caracter tienen y como lo modulan, qué cosas les alteran y qué les relaja.

También aprendemos, en el trabajo, a comprendernos a nosotros mismos, al
tener ocasion de interaccionar con los demas, de dar con gente similar a noso-
tros pero también con gente bien diferente. Un conocimiento sustancial, éste
de conocernos a nosotros mismos, y muy relevante para los propésitos de una
empresa de insercion. El conocimiento de uno mismo permite vislumbrar con
mas claridad cudles son las aspiraciones y expectativas, cudles las limitaciones.
Por otro lado, también el puesto de trabajo nos ayuda a comprender la organi-
zacion, como se estructura y cuales son sus dinamicas, con independencia de
su efectividad, de su rendimiento, de su acierto. En definitiva, en el trabajo uno
puede llegar a desarrollar una comprension estratégica de las cosas, algo que
resulta muy util para desenvolverse en contextos habituales de la vida cotidia-
na.

Un segundo tipo de conocimiento que se desarrolla en el puesto de trabajo
es, obviamente, el de las competencias. Al hacer, uno desarrolla determinadas
capacidades. Las mas obvias, las competencias técnicas, las que tienen que ver
con las tareas que ocupan el tiempo de las personas, las mas vinculadas a la
apariencia que finalmente tiene el producto de nuestro trabajo. Pero ademas, en
el trabajo uno es capaz de desarrollar al menos competencias de otros tres tipos
que son muy utiles para los procesos de insercién social. Asi, por una parte,
capacidades o competencias de aprendizaje, disposiciones para adquirir nuevos
saberes y conocimientos asi como para reemplazar los conocimientos que uno
ya posee pero que no resultan apropiados. Por otro lado, competencias de pen-
samiento, capacidades cognitivas, habilidades para pensar y enfrentarse a pro-
blemas con el &nimo de resolverlos. Son competencias importantes, inteligencia
practica que ayuda a las personas a desenvolverse en sociedad. Y, finalmente,
estan también las competencias interpersonales, las capacidades de relacionar-
se con otros, de tratar con los demas, lo que cominmente se conoce como habi-
lidades sociales.

En tercer lugar tenemos el conocimiento de caracter proposicional, el mas pare-
cido al conocimiento académico, el conocimiento mas abstracto, mas tedrico,
el que con frecuencia se adquiere en los procesos de formacion profesional u
ocupacional, en cursos de formacién continua. Parte del conocimiento especifi-
co de la profesion es de esta naturaleza y se puede adquirir en el puesto de tra-
bajo, realizando transferencia de aprendizaje de unas situaciones a otras, apro-
vechando situaciones particulares de la propia empresa, al entrar en contacto
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con sistemas y procedimientos especificos que son aplicacién de esos principios
mas genéricos. La practica también da lugar a teoria, no es sélo un campo de
aplicacion de aquélla.

En cuarto lugar, en el puesto de trabajo se adquiere también una cantidad con-
siderable de conocimiento sobre los recursos que necesitamos para trabajar asi
como de las posibilidades de acceder a los mismos. Asi, en el trabajo aprende-
mos a conocer a las personas que trabajan en unos y otros lugares, a quién pedir
algo, a quién evitar, a quién halagar o a quién recurrir para presentar una duda.
También en el trabajo aprendemos a reconocer los materiales que necesitamos,
donde se almacenan, quién los custodia y qué papel nos pueden hacer; desde
las herramientas a los manuales, instrucciones, protocolos, archivos o bases
de datos. Cualquier recurso de este tipo nos puede resultar necesario en un
momento dado y, si no sabemos donde se encuentra o como acceder al mismo,
nos podemos ver en un problema. Conocer los recursos es también una mues-
tra de inteligencia practica. Otros recursos utiles que conviene conocer son los
clientes y proveedores, las asociaciones relevantes para el trabajo que desempe-
fiamos (profesionales, acreditadoras, de ensefianza, sindicales,...).

Finalmente, Eraut (1998) nos habla también de un quinto tipo de conocimiento,
el relativo al juicio personal y profesional. Bajo esta denominacion, nos habla
del desarrollo de criterios para poder evaluar la calidad del trabajo, para poder
tomar decisiones ante circunstancias particulares, para poder discriminar como
manejar las relaciones personales y, en definitiva, para poder establecer priori-
dades.

Todos estos conocimientos se pueden aprender en el puesto de trabajo. Como
hemos visto, se trata de mucho mas que del simple desarrollo de competencias
especificas para el desempeiio del puesto de trabajo. Y, como veremos a conti-
nuacion, el grado de adquisiciéon de estos conocimientos puede variar mucho.

3.4. Niveles de destreza

En efecto, una clasificacion ya clasica en los estudios sobre el conocimiento
profesional es la que establecid en su dia Dreyfus (1987), quien identificé cinco
niveles de competencia. Esto equivale a decir que la competencia de una perso-
na es suficiente a partir ya del primer nivel y, sin embargo, las posibilidades de
desarrollo del conocimiento y las destrezas de la persona no finaliza ahi, sino
que hay una progresion posible y deseable desde la suficiencia hasta la maes-
tria.
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El primer nivel que identifica Dreyfus es el que denomina como novato. El nova-
to suele mostrar adhesion rigida a las érdenes, instrucciones y normas de tra-
bajo; muestra una escasa percepcion de las situaciones, ya que con seguir los
planes pautados le basta. Por ello, porque no ajusta los planes a las situaciones,
carece de criterios de juicio.

El siguiente escaldn en el desarrollo de la competencia profesional se encuentra
en el estadio avanzado de los principiantes. Aqui nos encontramos ya con una
percepcidon de la situacion, si bien resulta limitada. La ausencia de criterios sufi-
cientes de ejecucioén y juicio hace que se perciban los atributos de la situaciéon
de forma separada, sin que la persona sea capaz de priorizar cada elemento lo
que en ocasiones da lugar a problemas. Eso si, en esta situacion uno ya es capaz
de aprovechar parte de la experiencia pasada para interpretar de forma algo
mas amplia los planes e instrucciones de trabajo.

En tercer lugar se encuentra ya la persona competente. Llegados a este nivel,
uno es capaz de aguantar la presiéon que suponen las situaciones nuevas o la
rapidez con que se presentan situaciones que ya son conocidas. Las actuaciones
profesionales se encuentran dentro del medio plazo, y uno es capaz de realizar
una planificacion consciente y deliberada del trabajo, en lugar de tener que espe-
rar a recibir instrucciones especificas dadas por alguien con mayor jerarquia o
capacidad. Los saberes procedentes de la experiencia se van también automati-
zando y dando lugar a protocolos estandarizados y rutinizados de actuacion, lo
que permite ganar tiempo para el desempeqio profesional.

El estadio siguiente corresponde a las personas diestras, aquéllas capaces de
ver las situaciones como un todo y no en funcién de sus caracteristicas particu-
lares y especificas. Asi pues, es capaz de reconocer los elementos mas relevan-
tes de una situacion, percibe las particularidades en situaciones aparentemente
similares, lo que permite dar respuestas distintas adaptando las rutinas de las
que dispone. La toma de decisiones resulta, por lo tanto, mas econémica en
términos de tiempo y esfuerzo; de modo que uno es capaz de desarrollar sus
propios principios de actuacion y aplicarlos de forma flexible segun cudles sean
las especificidades de la situacion.

Por fin, el estadio superior de competencia es el de la persona experta. Esta es
capaz de no basarse en reglas ni guias ni instrucciones concretas, sino que des-
empea su trabajo mediante procedimientos intuitivos, a partir del conocimien-
to tacito acumulada. Sélo se recurre a protocolos preestablecidos o analiticos
cuando se enfrenta a situaciones problematicas o nuevas que asi lo requieren.
Llegados a este punto, uno es capaz de discriminar qué se puede hacer y qué
no, con plena autonomia.
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Lo interesante de esta exposiciéon, mas alla de los rasgos especificos de cada
nivel, es comprobar que en todos ellos, incluido el primero, ya existe la compe-
tencia profesional y, por lo tanto, ya podemos hablar de empleabilidad, de capaci-
dad para desempenar con suficiente correccion el trabajo. Y en una empresa de
insercion debemos saber que las personas a las que contratemos deben situarse
en este nivel en un plazo breve de tiempo, para garantizar la productividad de
la empresa. Pero, también, en la empresa de insercién la meta seguramente se
encuentra en formar personas competentes (el tercer nivel), de forma que se
pueda dar el salto desde el puesto de trabajo de insercién hacia un puesto en
el mercado de trabajo ordinario. Percibir los distintos niveles de competencia
como la posibilidad de progresion es algo que puede resultar muy util para ser
utilizado como recurso formativo y de progresion (y evaluacion) en la empresa,
como mecanismo de apoyo para concretar fases de evolucion en el itinerario de
insercion.

3.5. Enseiar por medio de las practicas

Hemos vuelto, pues, al lugar del que partimos en esta seccion: Si se puede
ensenar con el puesto de trabajo, si el puesto de trabajo es un recurso para
la formacion, ¢como podemos aprovechar ese potencial, qué hemos de hacer
para ensenar desde el puesto de trabajo? Esta es, al fin y al cabo, la principal
tarea que corresponde al trabajador acompanante, ya que hemos visto que son
muchas las posibilidades de desarrollo personal y social (y no s6lo profesional),
vinculadas al desempeno del puesto de trabajo (es decir, aprovechando las cir-
cunstancias ordinarias que ofrece la empresa de insercion al ir a trabajar a ella
cada dia), que se pueden aprovechar.

Y para poder hacerlo tendriamos que volver a lo que ya planteamos en la prime-
ra seccion de este capitulo: La necesidad de articular una estrategia de ensenan-
za en la que dar concrecion y forma a todos los principios que rigen el aprendi-
zaje y a las distintas posibilidades que un puesto de trabajo cualquiera presenta.
Sera la estrategia de ensefianza, la planificacion del trabajo, la organizacion del
mismo, lo que hara posible el potencial que encierra el puesto de trabajo.

Aqui ofreceremos dos recomendaciones. La primera de ella, trabajar con la
practica para superarla, para trascenderla. Conseguir, en primer lugar, que la
persona no soélo tenga experiencia practica, sino que se implique activamente
en la misma. Pero no basta con la actividad, la practica puede ser, ademas de
activa, reflexiva. Conviene ejercitar la posibilidad de revisar la practica, de pen-
sar sobre ella. A esto podriamos sumar un tercer atributo, dar un paso mas para
poder criticar la practica, no sélo reflexionar sobre ella sino enjuiciarla, desarro-
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llar criterios con los que evaluarlas. Y, finalmente, aprovechando la presencia
del trabajador acompanante y de otros trabajadores de insercion para hacer que
el desarrollo de criterios para la critica y la reflexion sea colaboradora, es decir,
consista en un ejercicio compartido, colectivo.

Algo parecido es lo que ha propuesto Kolb (1984) al establecer un ciclo de
aprendizaje basado en la experiencia que hoy en dia ya es clasico y que atravie-
sa por cuatro fases: La primera de ellas, tener experiencia concreta, particular.
Esta experiencia debe ser sometida, en segundo lugar, a observacion reflexiva,
sélo se puede desarrollar la reflexion a partir de la observacion. El tercer paso
que senala Kolb es el de la conceptualizacion abstracta, la generalizacion por
tanto. Y, finalmente, vuelta a la experiencia concreta pero esta vez aprovechan-
do la conceptualizacion y el proceso previo, que permite aproximarse de nuevo
a la practica mediante la experimentacion activa. Un itinerario de insercion bien
podria hacerse eco de estas recomendaciones y aprovechar estas metodologias
con la experiencia de trabajo a fin de poder ayudar a los trabajadores de inser-
cion a evolucionar desde la situacion de novatos en el trabajo hasta un nivel de
competencia que les permita, con el paso del tiempo y la acumulaciéon de sabe-
res, socializacion y el conjunto de conocimientos profesionales, dar el salto al
mercado de trabajo ordinario.

4, Evaluacion de competencias y del desarrollo del trabajador de
insercion

Desde el comienzo del capitulo estamos hablando de formacion, de correccion,
de ensenanza y de aprendizaje. En cualquier proceso formativo en general y
en el contexto de una empresa de insercion en particular, la evaluacién tiene
sentido si se pone al servicio de la ensefianza y del aprendizaje, si contribuye a
la mejora de las oportunidades de las personas que aprenden. Para que esto sea
asi, deben facilitarse algunas condiciones.

4.1. Una evaluacion formativa

Los estudios clasicos sobre evaluacion distinguen tres tipos segun cuales sean
las funciones que desempenan: Diagnostica, formativa y sumativa. De estas
tres, la mas relevante en la empresa de insercion es la formativa. Es evaluacion
formativa aquélla que presta atencion a los aciertos y a los errores, que pone
de manifiesto (y da a conocer a la persona que aprende) las circunstancias y las
causas que han dado lugar tanto a unos como a otros, de forma que el aprendiz
pueda saber cémo repetir los aciertos o evitar los errores en el futuro.
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La evaluacién formativa corrige, pero no premia ni castiga. Es una evaluacion
que se realiza durante el proceso de trabajo, que tiene en el proceso su objeto de
atencion y que se fija en el mismo a sabiendas de que el producto (no sélo el del
trabajo, sino fundamentalmente el de aprendizaje) llega siempre a medio y largo
plazo y, por lo tanto, se dispone de tiempo para poder introducir las correcciones
pertinentes. Ya llegara el momento de tomar decisiones (evaluacion sumativa),
pero la evaluacion formativa tiene caracter informativo y correctivo.

Para que cumpla con su objetivo (corregir) tiene que darse en un contexto de
confianza de forma tal que la persona que esta siendo evaluada (en el desempe-
fio de sus tareas y en su proceso de aprendizaje) sepa que se encuentra segura,
que no se van a tomar represalias, que esta evaluaciéon se hace por su bien,
para ayudarle y que no tendra otros efectos que la revision de los procesos de
ensefnanza y aprendizaje lo que, a la larga, contribuira al logro de las metas pro-
puestas.

4.2, Lamedidadel progreso

Sin embargo, la evaluacion formativa, como cualquier otra, tiene que tomar
necesariamente la medida del progreso del aprendizaje de las personas, para lo
cual son necesarias algunas referencias. En el caso de la empresa de insercion,
la primera referencia se encuentra en el diagnostico de empleabilidad, que es
el punto de partida de la persona y el que nos senala tanto su estado como sus
posibilidades en un momento dado. Esa referencia es, inevitablemente, indivi-
dual, de modo que la evaluacion también tendra que serlo, y poco sentido tienen
en este caso las comparaciones con otros casos, personas o circunstancias (lo
que se suele conocer como ‘evaluacion referida a la norma’, que toma como
referencia estandares obtenidos a partir de modelos estadisticos normalizados
y, por lo tanto, colectivos; es decir, comparando el progreso del individuo en
relacion al progreso del grupo de iguales en el que se encuentra o incluso de
grupos con caracteristicas similares en otros lugares y entornos).

Pero no es el punto de partida la tinica referencia, claro estd, sino que hay que
mirar también al punto de llegada, a las mestas que se han marcado para el
periodo en el que se esta realizando la evaluacion, a fin de ver en qué medida se
ha aproximado la persona a dichas metas, cual es la distancia recorrida y cual
la que queda por recorrer. A partir de la medida de ese progreso, la evaluacion
formativa tendra por mision dar cuenta de qué obstaculos se han superado y
cuales no asi como de explicar las causas detras del ritmo de aprendizaje que ha
tenido la persona.
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Lo que queda fuera de toda duda es que la medida del progreso es imprescindi-
ble ya que, si se carece de ella, no hay posibilidad de establecer los avances ni
los desafios, los potenciales y las dificultades, no hay posibilidad de correccion,
no hay posibilidad de formacion. Si no se lleva a cabo la evaluacion mediante la
medida del progreso, nuestra intervencion con los trabajadores de insercion
sera fruto de las buenas intenciones y de las aproximaciones, pero no del traba-
jo con esa persona en particular.

4.3. Instrumentos de evaluacion

Se necesitan, por lo tanto, instrumentos de medida, instrumentos de evalua-
cion, herramientas que nos permitan observar los progresos de las personas,
que nos permitan dar cuenta de ellos pero también que nos ayuden a tratar de
explicarlos, instrumentos que nos ayuden a objetivar nuestras percepciones, a
poder dar cuenta de ellas ante los demas, fundamentalmente ante los trabajado-
res de insercion.

Estos instrumentos deben estar afinados, deben estar ajustados para la medida
que vamos a realizar. En lo referente al propio puesto de trabajo, los sistemas
de organizacion de las empresas (ordinarias) ya llevan tiempo aplicando herra-
mientas de medida de la productividad, de la competitividad, de la eficacia y la
eficiencia, de la precision en el trabajo, de la rapidez, de la presentacion y el aca-
bado, etc. En el caso de las empresas de insercion, y dado que los trabajadores
de insercion no tienen todavia la suficiente competencia ni destreza como para
ocupar un puesto de trabajo en el mercado ordinario, tendremos que realizar
una adaptacion de estas herramientas que nos permita realizar una valoracién
ajustada.

Mas complicado pero también mas necesario incluso es disponer de herramien-
tas que contribuyan a evaluar los progresos en areas que se trabajan en una
empresa de insercion pero no en una empresa ordinaria. Se trata de la evalua-
cion de progresos personales, de progresos en términos de convivencia y trato
con los demas, de progresos relativos a las competencias genéricas y transver-
sales... Todo aquello que no se puede dar por supuesto en una empresa de
insercién y que, sin embargo, no es objeto de atencién en una empresa ordina-
ria. Har4 falta disponer de esas herramientas y también ajustar las unidades de
medida, de forma que nos permitan apreciar los progresos incluso si éstos son
pequenos. Las empresas de insercion estan desarrollando estas herramientas
en la actualidad, y algunas otras entidades que trabajan con trabajadores de baja
cualificacion también lo estan haciendo.
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4.4. Actualizacion del diagndstico, revision del itinerario y toma de
decisiones?

Al realizar la evaluacion y al hacerlo en los momentos reservados para ello den-
tro del itinerario, conforme a las expectativas de progreso que hayamos acorda-
do y en funcion también de las actuaciones que hayamos adoptado en el seno
de la empresa para impulsar esos progresos, correspondera tomar decisiones.
Toda evaluacion se dirige a la toma de decisiones y, de hecho, todos los proce-
sos que forman parte de la evaluaciéon (observacion, recogida de informacion,
analisis de la misma, devolucién de lo mas importante del analisis de forma sin-
tética) van orientados a facilitar la toma de decisiones. Una toma de decisiones
que, en el caso de una evaluacién formativa, sirve para planificar nuevas secuen-
cias de ensefianza, para reorientar la estrategia, para ayudar a que la persona
avance en su desarrollo personal, social y profesional.

La medida del progreso, cuando afecta a las distintas areas de desarrollo, supo-
ne en realidad una actualizacion del diagnostico de empleabilidad, una cons-
tatacion de que, pasado este tiempo, la persona no se encuentra como en el
punto inicial sino que ha mejorado y, tal vez por ello, tiene nuevas potencialida-
des sobre las que construir el trabajo formativo y también quizas nuevas nece-
sidades de aprendizaje. Y esa empleabilidad cambiada debe llevar también a
reconsiderar las oportunidades que el puesto de trabajo que ocupa la persona le
ofrecen y los cambios que deben darse (o introducirse en ese puesto de trabajo)
para contribuir a que la persona contintde avanzando. Se trata, por lo tanto, de
una revision del itinerario de insercion.

En cualquier caso, dos son las decisiones cruciales que deberan tomarse y que
tienen mas tintes de evaluaciéon sumativa (la que se da cuando el proceso se con-
sidera culminado, cuando parece que ya no hay nada mas que pueda ofrecer la
empresa de insercion a la persona para que continte desarrollindose): La salida
ala empresa en el mercado de trabajo ordinario o el abandono de la empresa de
insercion por la imposibilidad de aprovechar lo que ésta le ofrece a la persona.
Se trata de decisiones dificiles y que se deben preparar en el tiempo.

Probablemente sean con frecuencia decisiones traumaticas, ya que suponen un
cambio importante (dejar un puesto de trabajo en el que se estd mas o menos
bien para tratar de acceder a otro). Esta toma de decisiones encontrara su fun-
damento en la medida del progreso y en los instrumentos que se han empleado
para ello.

2 Dentro del capitulo 3 del presente libro se desarrolla de forma mas detallada el
diagnostico de empleabilidad y el itinerario de insercion.
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1. Introduccion

El acompafnamiento de personas en una empresa de insercion supone integrar
dos referentes o dimensiones que se complementan:

a. El referente persona, que conlleva unos conocimientos y comprension
de la dimension profesion- persona- sociedad. Este es el aspecto clave y
profusamente analizado a lo largo de los diferentes ambitos de formacién
de este manual.

b. Elreferente empresa que, a nuestro entender, supone integrar unos con-
ceptos y capacidades de andlisis de la realidad empresarial en la que va a
estar inmersa la persona que desarrolla el acompanamiento.

Este moédulo de formacién va a incidir en la segunda dimension, la gestién
empresarial, con el objetivo de desarrollar las siguientes capacidades:

e Comprender el papel de la empresa de insercién en el mercado y cons-
truir un proceso de reflexion estratégica en torno a la misma.

e Analizar la realidad econdémico-financiera a través de los dos documentos
contables basicos de que se disponen: el balance y la cuenta de resulta-
dos.

e Desarrollar la organizacion y los procesos de toma de decisiones.

e Afrontar situaciones de conflicto ante las dos realidades que tienen nues-
tras organizaciones: la actividad productiva y la actividad social.
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Con ello, los trabajadores acompanantes, integran mayores recursos para el
desarrollo excelente de su tarea dado que, la dimension empresarial, forma par-
te de la necesaria comprension global que debe de tener en el ejercicio de su
funcién dentro de la empresa de insercién.

2, La estrategia de la empresa

La legislacion vigente, para el caso Valenciano la Ley 1/2007 de 5 de febrero, de
la Generalitat, y en el caso estatal la Ley 44/2007, establecen que una empresa
de insercion tiene como caracteristicas:

¢ Producir bienes y servicios.
e Sin 4nimo de lucro.

e Para la formacion o integracién sociolaboral, de personas en situacion o
riesgo de exclusion social, como transito al empleo ordinario.

Esta enumeracion nos lleva a la conclusion que la empresa de insercion, tenien-
do en cuenta su finalidad social, debera desarrollar la actividad como una
empresa mas del mercado.

Ello conlleva utilizar los mismos mecanismos de gestion que utiliza la empresa
ordinaria.

Por tanto, desde la perspectiva de la gestion, habra de tener presente los siguien-
tes aspectos:

1. Estrategia. Significa que la empresa de insercion debe de clarificar para
qué se encuentra en el mercado y como quiere actuar en él.

2. Procesos y competencias. El desarrollo de la actividad empresarial supo-
ne definir unos procesos de trabajo y desarrollar unas competencias que
nos va hacer diferentes a las demas empresas con las que se compite.

3. Estructura, tecnologia y personas. Se precisa concretar la manera de
organizarse, es decir, definir las tareas y responsabilidades (estructura
organizativa). Ademas, se van a utilizar unos equipos y herramientas, la
tecnologia. Todo ello se llevara a cabo mediante las personas. Las per-
sonas, y todavia mas en nuestras empresas, van a ser el elemento clave
de la gestién empresarial que va a permitir diferenciarse de las demas
organizaciones que actuan en el mercado.



9. La gestidn de la estructura de la empresa de insercion

A continuacion vamos a abordar el primer elemento que configura cualquier
organizacion: la estrategia. En la empresa ello es relevante desde dos perspec-
tivas:

a. De empresa, debido a que nos va a permitir:
- Anticiparnos a otras que se encuentran en el mercado.
- Tener claro a donde se quiere llegar a largo y medio plazo.

- Disponer de un referente para quienes estan participando en ella
(trabajadores de inserciéon y acompanantes, socios, patronos,
direccidn).

- Configurar la organizacion en un entorno cambiante.

b. Delas personas, dado que la participacion en la definicién de la estrategia
va a permitir el desarrollo de sus capacidades desde tres perspectivas:

- Del alma: emociones, confianza, contrato psicologico.
- Tiempo: vision, prevision y estrategia.
- Significados: diagnoéstico, sistémica, adaptativa.
La definiciéon de la estrategia se desarrolla mediante el analisis estratégico

empresarial. Este lo integran las siguientes etapas con sus correspondientes
definiciones:

* Planificacion. Etapas:

ETAPAS DEFINICIONES DESCRIPCION

Filosofica Principios Convicciones profundas
Misién y vision Hago y quiero ser
P. generales Coémo actio

Analitica A. interno DAFO
A. Externo

Operativa Objetivos Quiero conseguir
Estrategias Cémo conseguirlo
Programas Desarrollo

Accion &desarrollo Organizacién y control Ordenar y seguir
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De forma sencilla vamos a abordar cada una de las etapas indicando lo que
supone, para la empresa de insercion, el analisis de la misma.

1.

2.

Etapa filosofica

Todo grupo humano, y la empresa de insercion lo es, tiene un prop6sito o
razon de ser claro, asi como, unos valores. Escritos o no, se viven por sus
miembros y constituyen una identidad frente al exterior. En esta etapa
de la planificaciéon los miembros del colectivo lo han de explicitar y con-
trastar. Tras ello, se describen y se propone ordenarlos de acuerdo a las
siguientes definiciones:

- Principios: se trata de describir las convicciones u opciones fun-
damentales mediante la explicitacion del sistema de valores de los
miembros de la empresa. Todo ello, en definitiva, induce a unas
determinadas maneras de comportarse.

- Mision: es la razon por la que existe la empresa de inserciéon. Su
definicion va mas alla de la descripcion de las actividades. En defi-
nitiva, se trata de definir, con cierto grado de utopia, lo que se debe
de hacer.

- Vision: consiste en describir un objetivo ambicioso, por tanto,
expresamos la imagen de lo que deseamos ser, definido en pre-
sente, en el futuro. Su definicién marca en el presente el camino
a seguir, por ello nos da razones por las que debemos “luchar”
(actuar).

- Politicas generales: han de ser coherentes con los principios y valo-
res de la empresay establecen los caminos por los que han de fluir
los esfuerzos. Se trata de pautas de conducta amplias pero que van
a ser referentes para el colectivo de trabajo en su dia a dia.

Etapa analitica

Clarificadas las principales opciones de la organizacion y determinados
los caminos, es necesario realizar una reflexion en torno a las posibili-
dades que tenemos para el desarrollo de nuestra empresa en el entorno
que tenemos previsto. Por tanto, debemos proceder a realizar el anali-
sis de nuestra situacion interna y externa, el denominado analisis DAFO
(debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades).
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- Debilidades: carencias y aspectos a mejorar que nos permitan
afrontar nuestra actuacion de manera adecuada. Se trata de descri-
bir, en relacion a los competidores, los riesgos internos que tiene
nuestra empresa de insercion.

- Amenazas: desde una mirada hacia el exterior nos fijamos en aque-
llo que puede acontecer, en lo lejano y en lo cercano, y que pueden
incidir, de forma negativa, en nuestra empresa.

- Fortalezas: fuerzas con las que contamos para realizar nuestras
acciones y, de esa manera, posibilitar el desarrollo de nuestra
organizacion. Analizamos, respecto a los competidores, nuestras
posibilidades desde un analisis de la realidad actual.

- Oportunidades: desde el concepto “lo tnico que permanece es la
palabra cambio, todo lo demdas cambia” analizamos acontecimien-
tos o hechos que podemos aprovechar para el desarrollo de nues-
tra organizacion.

Este analisis es potente y nos va a ayudar, en las siguientes fases del pro-
ceso de planificacion estratégica, a ser mas realistas y ver que, desde
nuestras fortalezas, hemos de aprovechar las oportunidades. Todo ello,
teniendo en cuenta que hemos de superar las debilidades y hacer frente
a las amenazas que se nos presentan. Si asi lo hacemos, esta garantizado
el éxito de la empresa de insercion en el mercado en que actda.

Etapa operativa

Después de establecer las principales opciones y analizada la situacion
interna y externa, nos encontramos en condiciones de ir desarrollando lo
que queremos para nuestra empresa de insercion. Para ello llevaremos a
término las siguientes definiciones:

- Objetivos: describiremos de forma concreta y medible los resul-
tados que queremos alcanzar. Utilizando un acrénimo, podemos
decir que los objetivos han de tener como caracteristicas que sean
mareo (medibles, alcanzables, retadores, especificos y que orien-
tados a la tarea). Asi definidos nos permiten orientar la actuaciéon
de la empresa y, por tanto, de las personas.

- Estrategias: se trata de concretar la manera en que queremos
conseguir los objetivos. Van a servir para orientar la accion de los
miembros de la empresa. Las estrategias han de ser coherentes
con las definiciones que se han desarrollado en la fase filosofica.
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Programas: concretan la manera en que llevaremos a término los
objetivos. Es una fase compleja del proceso planificador dado que
supone clarificar las actuaciones que deben desarrollarse. Implica
a todas las personas de la organizacion ya que, cada una, desde
su nivel de responsabilidad, tendra que definir los programas que
desarrollan los objetivos en los que esta comprometida.

4. Acciény desarrollo

1.

Estamos en el momento de ejecutar todo lo planificado. Las personas res-
ponsables, junto a su equipo, han de llevar a término el dia a dia. Para ello
desarrollan actuaciones que hacen referencia a:

Organizacion: tratando de ordenar los diferentes elementos de la
empresa, Personas, recursos y procesos.

Ejecucion: llevar a término, mediante la organizacion de los dife-
rentes elementos, los objetivos propuestos. Esto se hara teniendo
en cuenta las estrategias definidas en su momento.

Control: consiste en comprobar el nivel de cumplimiento de lo que
nos hemos propuesto. El control permite, de una forma rapida,
detectar las desviaciones y, por tanto, tomar medidas para redirigir
actuaciones. La verificacion se hara sobre los objetivos o su desa-
rrollo a través de los programas.

Esta fase es la propia actividad de la empresa pero siempre ha de respon-
der, de forma coherente, a las definiciones realizadas anteriormente.

Analisis econémico patrimonial

Introduccidn a la contabilidad

1.1. Introduccién

Los hechos y operaciones que continuamente se producen en la
empresa, se reflejan en los llamados “registros contables”, que no
son otra cosa que la plasmacion en unidades monetarias de los
valores que representan estas operaciones.

Toda esta serie de datos, deben estructurarse y agruparse de for-
ma ordenada, y seguir una serie de “reglas”, de lo contrario, ten-
driamos un gran volumen de informacidn, poco util, para el conoci-
miento de la situacion de la empresa.



9. La gestion de la estructura de la empresa de insercidon

En esto consiste la contabilidad, en la recogida, registro y control
de datos, y la elaboracién de determinados informes econémicos,
basado en unas técnicas, normas y procedimientos generalmente
aceptados en la practica contable habitual.

De una exposicion sencilla de todo ello, tratara el presente epigra-
fe, con el fin de introducir al lector, en el conocimiento de los mini-
mos conceptos basicos de tipo contable.

1.2. El Plan General Contable

Todo el mundo habra oido hablar del Plan General de Contabilidad
(PGC), o de la contabilidad oficial, o de cualquier otra denomina-
cion similar. Esto es algo, que en principio, no debe preocuparnos
en exceso, para ello estan los profesionales de la contabilidad, ya
sean empleados de la empresa, asesores o gestores externos, con-
tratados para “llevar la contabilidad”.

Es suficiente saber de su existencia, y que es una norma de obliga-
do cumplimiento, de acuerdo a la normativa oficial vigente, como
ya lo era desde siempre, la “llevanza” de ciertos libros de contabi-
lidad, en una u otra forma.

Asi pues, existe un marco legislativo de la contabilidad. La finali-
dad de éste es la normalizacion del tratamiento contable que se
debe aplicar a cada uno de los hechos econémicos que se produ-
cen en la empresa.

Lo que debe preocuparnos, es conocer aquello que nos proporcio-
ne informacion valida respecto a las cuentas anuales de las entida-
des sin fines lucrativos y por ello, debemos centrarnos en el PGC
y concretamente en la adaptacion del PGC a las entidades sin fines
lucrativos.

El plan general de contabilidad ha sido reformado, aprobado y
publicado recientemente mediante el RD 1514/2007 de 16 de
noviembre de 2007. Motivo por el cual, de momento, las entidades
sin fines lucrativos no disponen de una adaptacién sectorial actua-
lizada al nuevo PGC.
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1.3. Las cuentas anuales

No vamos a seguir aqui un curso de contabilidad clasico, donde
analizariamos una por una las cuentas y partidas contables, ni
vamos a aprender a formular “asientos contables”, no es esa nues-
tra intencion.

Lo unico que nos interesa, es poder comprender e interpretar los
datos que nos presenta la contabilidad. Dichos datos son presen-
tados en unos documentos elaborados segtn los principios con-
tables basicos y que estan regulados en el PGC. Los documentos
son los siguientes:

1. Balance.

2. Cuenta de pérdidas y ganancias.

3. Estado de cambios en el patrimonio neto.
4. Estado de flujos de efectivo.

5. Memoria.

Estos documentos, que forman una unidad, son los informes a
partir de los cuales obtendremos la informacion de la empresa a
analizar.

2. Teoria del patrimonio: balance de situacion

2.1. El patrimonio y el estado de inventario

El patrimonio de una empresa es el conjunto de elementos de dis-
tinta naturaleza, que posee la empresa y son susceptibles de valo-
racion econdmica.

Con este conjunto de elementos, la empresa los utilizara, intercam-
biara, con la finalidad de alcanzar unos objetivos que estaran pre-
viamente establecidos y variaran en funcién de las caracteristicas
de la entidad y pueden ser:

- Obtencién de beneficios.
- Crecimiento de la empresa.

- Consolidacién de la empresa.
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Al patrimonio también se le denomina patrimonio neto. Pero,
¢como se calcula el patrimonio de la empresa? Este puede calcu-
larse mediante la diferencia entre el valor del conjunto de bienes 'y
derechos, por un lado, y el valor de las obligaciones por otro.

2.2. Elementos patrimoniales

Al conjunto de elementos que componen el patrimonio de una
empresa, se les denominan elementos patrimoniales. Estos pue-
den clasificarse en tres grandes grupos:

- Bienes: elementos materiales o inmateriales que la empresa
utiliza o intercambia para alcanzar sus fines. Entre los bie-
nes de una empresa podemos destacar los edificios, vehicu-
los, ordenadores, mesas, etc.

- Derechos: todo aquello que terceras personas deben a la
empresay ésta tienen derecho a exigir que se le compensen,
bien sea en servicios, dinero o bienes. Entre los derechos
destacaremos por ejemplo, lo que nos debe un cliente.

- Obligaciones: todo aquello que la empresa debe a terceras
personas y ésta tiene la obligaciéon de compensar, bien sea
con servicios, dinero o bienes. Entre las obligaciones, la
deuda con un banco, lo que tenemos que pagar a los provee-
dores por el material servido.

2.3. Masas patrimoniales

Una vez clasificados los elementos patrimoniales de la entidad,
deberemos ordenarlos en base a un criterio generalmente acep-
tado. Estos elementos seran ordenados en grupos, denominados
masas patrimoniales y que podemos definir como los grupos de
elementos patrimoniales que tienen las mismas caracteristicas
economicas o financieras.

Asi pues, diferenciaremos dos masas patrimoniales: el activo y
el patrimonio neto y pasivo. Estas seran, a su vez desglosadas en
componentes, de esta manera tendremos la siguiente clasifica-
cion:
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1. Elactivo o estructura econémica. Esta formado por “el con-
junto de bienes y derechos que tiene la empresa”. Incluye
todos los medios que la empresa intercambia o utiliza para
conseguir sus fines u objetivos. El activo se clasifica en base
al criterio de disponibilidad o liquidez. Asi pues, tendre-
mos:

Activo no corriente.

Activo corriente.

2. El pasivo o estructura financiera, en sentido amplio, esta
compuesto por “las obligaciones que tiene la empresa”.
Incluye las fuentes de financiacion utilizadas para invertir
en la empresa y se clasifican en base al criterio de exigibili-
dad y tendremos:

Patrimonio neto.
Pasivo no corriente.

Pasivo corriente.

2.4. El balance de situacion

El balance de situacion es el documento contable que muestra la
composicion y el valor del patrimonio de la entidad en un momen-
to determinado. El balance de situacién de una empresa, es ni mas
ni menos, y dejando de lado todo tipo de definiciones técnicas que:
la “representacion numérica de la situacion en que se encuentra
una empresa, en un momento determinado”.

Podemos decir, que es una fotografia de la empresa a una fecha
concreta, ya que nos muestra “lo que hay” en la empresa en ese
justo instante; de ahi que se le pueda comparar con una instanta-
nea o fotografia.

Pero como es bien sabido, en una fotografia, se obtienen dos cosas:
primero el “negativo”, del que se obtiene la copia en papel o “posi-
tivo”, (la foto propiamente dicha). Son las dos caras de la misma
moneda y que en el balance las identificaremos con el patrimonio
neto y pasivo, lo negativo, y el activo, o positivo.
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Asi pues, el balance de situacion es el documento donde se reco-
gen los elementos patrimoniales de la entidad clasificados y orde-
nados en funcién de su naturaleza y/o caracteristicas.

2.5 Ecuacion fundamental del patrimonio

Las masas patrimoniales, si nos fijamos detenidamente, guardan
entre si una relacion muy estrecha, formando lo que se denomina:
“Ecuacion fundamental del patrimonio”

ACTIVO = PATRIMONIO NETO + PASIVO.

Esta ecuacion se cumple siempre, en cualquier momento de la
vida de una empresa.

3. Lacuenta de resultados

Todas las empresas ejercen una actividad u otra, y al final venden un pro-
ducto o prestan un servicio, con el fin dltimo de la obtencién de un bene-
ficio o bien social, aunque en ocasiones puedan producirse pérdidas.

Este beneficio (o pérdida), es el resultado que ha tenido la empresa
durante un periodo determinado. Para su medicion, valoracion en térmi-
nos monetarios, disponemos de un documento, la cuenta de pérdidas y
ganancias, o también llamado cuenta de resultados.

Al contrario del balance, que tal como ya hemos dicho, era una fotografia
de la empresa, la cuenta de resultados, es una “pelicula”, dado que nos
muestra lo que ha pasado en la empresa, durante un periodo de tiempo
predeterminado, y medido en términos monetarios.

Pero entonces, ¢qué es el resultado de una empresa?
De manera sencilla, podemos decir que:

“El resultado de las operaciones que una empresa ha desarrollado duran-
te un periodo de tiempo, es la diferencia entre los ingresos y los gastos”.

Esa diferencia, podra ser positiva o negativa:

- Cuando es positiva, quiere decir que han sido superiores los ingre-
sos que los gastos, y por tanto tenemos beneficios o ganancias.

- En caso contrario, diremos que el resultado ha sido negativo, lo
que indica que han habido pérdidas.
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Respecto a la estructura que presenta la cuenta de pérdidas y ganancias,
podemos decir que es en forma de listado y clasifica los ingresos y gastos
por naturaleza de éstos.

4. Analisis contable
4.1. Introduccion

La contabilidad debe ser un instrumento util para la toma de deci-
siones. La contabilidad es un sistema de informaciéon que tiene
fundamentalmente tres fases:

- Entradas.
- Proceso.

- Salidas.

La informacién se considera un bien, por lo tanto, hay demandan-
tes y oferentes de informacion. Esta debera ser elaborada para
cubrir las necesidades de los usuarios.

Los principales usuarios de la informacion financiera son: exter-
nos e internos.

Los usuarios externos son los que no pertenecen a la empresa.
Pueden clasificarse en dos grupos, segun la relacién que mantie-
nen con la empresa. Asi pues, tendremos:

- Con relacion contractual: clientes, deudores, proveedores,
acreedores, accionistas, auditores, bancos y prestamistas.

- Sin relacion contractual: competencia, hacienda.

Los usuarios internos son aquellos que si pertenecen a la empre-
sa, y forman parte de ella. Ademas intervienen de alguna forma en
el proceso productivo de ésta. Entre éstos podemos mencionar:

- Direccién, gestores y empleados.

Las necesidades de los usuarios son muy variadas. Los estados
financieros y la informacion que éstos nos ofrecen, debera recoger
todas estas necesidades.
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4.3.
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La informacién economico-financiera

Hoy en dia, la informacion es una herramienta estratégica, nece-
saria y util, y debera corroborar las operaciones que se realizan
en la empresa. ¢Qué es la informaciéon econémico-financiera? Es
el medio por el cual podemos obtener todos los datos necesarios
para realizar correcto analisis de la empresa. (Qué componentes la
forman? Los hechos y operaciones que continuamente se produ-
cen en la empresa, que pueden plasmarse en unidades monetarias
y que estan reflejados en los llamados “Registros contables”. ;Dén-
de podemos encontrarla? En la contabilidad, que recoge, registray
controla todos los datos, y elabora informes econémicos, basando-
se en técnicas, normas y procedimientos generalmente aceptados
en la practica contable. En los documentos contables. ;Cémo debe
interpretarse? Mediante instrumentos de analisis financiero.

Instrumentos de andlisis financiero

Los instrumentos de analisis financiero son herramientas utiliza-
das en la gestion de la empresa. Segun la empresa, los instrumen-
tos a utilizar variaran en funcién de las necesidades de ésta, de la
informacion de que disponga, del tipo de informaciéon que cada
uno de ellos le aporte y de las necesidades del usuario. De entre
los diversos instrumentos de analisis que pueden ser utilizados,
vamos a centrarnos en cuatro, que seran explicados en los epigra-
fes siguientes.

4.3.1. Fondo de maniobra

Compara las inversiones fijas con las fuentes de financia-
cion a largo plazo, asi como el activo circulante con el pasivo
circulante.

F.M. = Pasivo no corriente — Activo no corriente
F.M. = Activo corriente - Pasivo corriente

Entonces, el EM. es la parte de capitales permanentes que
no esta absorbida por la financiacion de los valores inmovili-
zados y que, en consecuencia, esta disponible para financiar
las necesidades ligadas al ciclo de explotacion.
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4.3.2. Ratios financieros

Los ratios o indicadores son cocientes entre dos magnitu-
des, elegidas a priori, de tal manera que sirvan como herra-
mienta, para realizar un seguimiento y evaluacién periédica,
con el fin de rendir cuentas, estudiar y evaluar la ejecucion
de un objetivo o situacion.

Podemos clasificar los ratios en dos grandes grupos. Por
una parte nos encontramos con los ratios cuantitativos,
basados en la calidad de servicios, usuarios, tiempo. Un
segundo grupo es el de los ratios financieros, obtenidos con
la informacion contable, en concreto el balance de situacion
y la cuenta de pérdidas y ganancias.

Centrandonos en el segundo grupo de ratios podemos
encontrar:

Ratio financieros de balance:
Ratio de recursos propios, mide el grado de financia-
cién con recursos propios:
Patrimonio Neto / (Patrimonio Neto + Pasivo). Valor
>0,5
Ratio de recursos ajenos, mide el grado en el que la
entidad esta financiada con recursos externos:
Pasivo / (Patrimonio Neto + Pasivo). Valor < 0,5
Ratio de autonomia financiera, mide el grado de

dependencia o independencia de recursos no exigi-
bles respecto a financiacion ajena:

Patrimonio Neto / Pasivo. Valor > 1

Ratio de liquidez, mide la capacidad de la empresa,
para hacer frente a sus compromisos externos:
Inmovilizado / Subvenciones de capital

Ratio de endeudamiento, mide la unidad monetaria
de financiacién ajena respecto a la financiacion pro-
pia:

Pasivo / Patrimonio Neto
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Ratios financieros de la cuenta de pérdidas y ganancias:

Coste / usuario = total de gastos / promedio de usua-
rios

Coste / plaza = total de gastos / numero de plazas

Promedio de gastos de personal = total de gastos /
numero de plazas

Ratio de situacién financiera = saldo de fondos a gas-
tar / gastos totales

Ratio de poder financiero = ingresos totales netos /
apoyo totales e ingresos

Ratio de aportaciones = fuentes de apoyo e ingresos
/ gastos totales

Ratio de demanda de programas = gastos del progra-
ma / apoyo total e ingresos

4.3.3.  Umbral de rentabilidad

Se refiere al volumen de ventas que se debe lograr para
cubrir todas las cargas. Es el punto de la cifra de negocios
a partir del cual empiezan a generarse beneficios para la
empresa, de manera que, en el punto critico, el volumen de
ventas cubre los costes con lo cual en este punto los benefi-
cios son cero. Por encima de ese punto de ventas, se empie-
za a tener beneficios; y por debajo del mismo se producen
pérdidas.

4.3.4. Periodo medio de maduracion

El periodo medio de maduraciéon (PMM) es un concepto
relacionado con el ciclo del corto plazo de la empresa, con
el ciclo de explotacion. E1 PMM es el tiempo que se tarda en
realizar el ciclo, es decir, el tiempo que se tarda en recupe-
rar la inversion que la empresa realiza en materias primas o
aquellas materias esenciales para la actividad fundamental a
corto plazo de la empresa.

Pero, también puede definirse como el calculo de un valor
medio en dias del ciclo antes mencionado.
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4.

Organizacion y toma de decisiones

Al inicio del primer apartado de este modulo se sefiala que, desde la perspectiva
de la gestion, hay que tener en cuenta los referentes de la estrategia, procesos,
competencias estructura, tecnologia y personas.

Tras abordar, en el primer apartado, la estrategia vamos a proceder al anali-
sis de la estructura y los procesos de la empresa de insercion, ya que son dos
aspectos relevantes para la toma de decisiones en las empresas.

a.

Estructura organizativa

Las personas que integran la empresa de insercion tienen desarrolladas
unas competencias profesionales que, poco a poco, iran actualizando y
mejorando. Pero, como indica Boyatzis, el éxito en el trabajo depende,
ademas de las competencias, del entorno organizativo en que se situa la
persona. Por tanto, analizar el diseno de la organizacion tiene relevancia
para el/la trabajador/a acompanante. Los principales aspectos a tener
presente en la definicion de una estructura son.

Variables de la estructura. Con estructura nos referimos al conjun-
to de variables que configuran la estructura interna de funciona-
miento de la empresa. Es tarea de la direccion realizar el disefio de
la misma. Para concretarla se ha de determinar las formas en que
se divide el trabajo (funciones, servicios, clientes,....) y la manera
en que este ha de ser coordinado.

Estructura, estrategia y entorno. La estructura ha de ser coheren-
te con la estrategia. Se ha de adecuar al entorno del mercado o
producto de la empresa de insercion y, en la medida en que ya no
sea util para el desarrollo de la actividad, debera ser cambiada.

Jerarquia y departamentos. Al disefar la estructura se determina
verticalmente la jerarquizacion, con ello se establecen los niveles y
las prioridades en la toma de decisiones: quién es responsable de
qué. Horizontalmente se determina la departamentalizacion, con
ello establecemos los criterios para la agrupacion de las diferentes
unidades de la empresa (compras, suministros, produccion, admi-
nistracion,...).

Organigrama. A la representacion grafica de la estructura le deno-
minamos organigrama y nos muestra los ambitos de jerarquiza-
cion y departamentalizacion.
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- Tipos de estructura. En toda organizacion nos encontramos con
la denominada estructura formal (la establecida por los responsa-
bles de la organizacion) y la informal (las relaciones que, de forma
espontanea, aparecen entre los miembros de la empresa de inser-
cion). Las dos determinan lo que denominamos estructura real de
la empresa de insercion. Los responsables deberan determinar la
estructura formal y, ademas, estaran atentos a la estructura infor-
mal que va apareciendo. De esa manera podran aprovechar lo que
aporta cada una de las estructuras. En todo caso, en la medida en
que la informal distorsione el funcionamiento normal de la activi-
dad, debera de intervenirse para evitar los efectos negativos de la
misma.

- Organos presentes en las estructuras. En las organizaciones de
inserciéon podemos encontrar dos tipos de drganos:

- Colectivos: pueden ser de tipo politico (representativo),
como es la asamblea de socios o patronos y el consejo rec-
tor o de administracion, y directivo, como es el consejo de
direccidén de la empresa de insercion (lo conforman la direc-
cion general y los responsables de las diferentes unidades
departamentales).

- Individuales: de tipo politico como la presidencia de la Fun-
dacidn, Asociacion o Sociedad, y de tipo directivo; direccion
de la empresa o la direccién sobre departamentos o proyec-
tos.

Estos organos, bien colectivos, bien individuales, deberan tener clara-
mente definidas sus funciones. Para el caso de los érganos politicos, es la
propia escritura de constitucion o reglamento interno quién las establece.
Para el caso de los 6rganos directivos, sobre todo en el en los individua-
les, habra que desarrollar la descripcion de cada puesto de trabajo en la
que se concretaran, entre otros, los siguientes aspectos: la denominacién
del puesto, la responsabilidad, las funciones, las relaciones que se esta-
blecen con otros puestos, los requerimientos que se exigen para ocupar-
lo, las condiciones de desarrollo de la actividad y las repercusiones en las
decisiones que toma el/la titular del puesto.
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b. Los procesos

Definida la estructura, la gestion de la empresa la podemos desarrollar
en base a diferentes orientaciones. Una de ellas es la que denominamos
gestion por procesos. Se trata de estructurar y definir una serie de proce-
sos de la organizaciéon determinando su ejecucion en base a una serie de
normas; Mintzberg lo denomina coordinacion en base a la normalizacién
de procesos.

La gestion por procesos percibe la organizacion como un sistema interre-
lacionado de procesos que contribuyen conjuntamente a incrementar la
satisfaccion del cliente. Este sistema de gestién completa el analisis de la
definicion de la estructura ya descrito y permite una gestion interfuncio-
nal generadora de valor para el cliente final. Para concretar los procesos
en la empresa de insercidn, se llevaran a término las siguientes actuacio-
nes:

1. Flujos de entrada y salida. Se trata de definir las interrelaciones,
tanto de fuera hacia adentro como de dentro hacia fuera, con per-
sonas y organizaciones (clientes, proveedores, administracion
publica,...). De esta manera podemos considerar la organizacién
como un macroproceso conformado por un conjunto de procesos
que se inician fuera, siguen en su seno y finalizan en el exterior.

2. Representacion del mapa de procesos. Se representara, de for-
ma grafica, la totalidad de los procesos que se desarrollan en la
empresa. Con ello se comprende la continuidad de los mismos, los
sucesivos clientes internos y como, finalmente, se llega al ultimo
cliente en la cadena de produccién y/o servicio.

3. El modelado de cada proceso. Separadamente para cada proceso
se describe: el titulo, la razén de ser del mismo, el destinatario,
inicio y final, indicadores y el valor anadido que proporciona.

4. Documentacion de procesos. Se concretara mediante un manual
que ayude a comprender el contexto y los detalles de los procesos
clave. Esta documentacion se utilizara para realizar el redisefio de
los procesos.

5. Rediseno y mejora de procesos. El analisis de un proceso puede
dar lugar a acciones de redisefio para incrementar la eficacia,
reducir costes, mejorar la calidad y acortar los tiempos reduciendo
los plazos de produccién y entrega del producto o servicio.
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6. Equipo de proceso. Definir los equipos de personas, formarlos y
facilitar su tarea es fundamental para la gestion y la orientaciéon
hacia el cliente. Cada equipo tendra al frente a su “propietario/a de
proceso” y desarrollara la definicion, revision y control del proce-
So.

7. Indicadores de gestion. La gestion por procesos supone contar con
un cuadro de indicadores referidos a la calidad u otros parametros
que considere la empresa. Esta es la mejor manera de que la orga-
nizacién conozca, controle y mejore la gestion.

La gestion por procesos orienta la actuacion profesional y social de la empresa
de insercion y permite que las personas puedan:

e Comprender su actuacién dentro de la empresa y el valor agregado que
se aporta.

e Entender la relacion de proveedor-cliente (interno), asi como, de la per-
sona directiva respecto a sus colaboradores.

e Participar, desde el conocimiento exhaustivo del proceso, en el desarro-
llo y los posibles redisefos.

e Mejorar de manera continuada a partir de disfunciones que se producen
o de forma preactiva anticipandonos a necesidades de los clientes.

Resultado de todo ello es un sistema de gestion que permite la actualizacion y el
cambio permanente en la organizacion. Por tanto, se consigue la adecuacion a
las necesidades actuales y futuras de nuestros clientes.

5. Conflicto actividad productiva vs actividad social

Analizados elementos significativos para una buena gestion empresarial como
son la estrategia, la gestién econdémico - patrimonial y el desarrollo de la estruc-
tura y los procesos, abordamos el analisis en torno al posicionamiento de las
personas en las empresas de insercién. Este aspecto lo denominamos “alinea-
miento” de los trabajadores/as de insercion y del/la trabajador/a acompanante
respecto a la orientacion que toma la empresa.
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a.

Trabajo y competitividad

Las empresas de insercién aparecen como una respuesta a la realidad
socio-econdmica que existe en nuestro entorno. La practica economico-
empresarial provoca que determinadas personas sean excluidas en su
acceso al trabajo y, dada la relevancia que éste tiene en nuestra sociedad,
provoca, ademas, la exclusion social.

Este colectivo de trabajadores es al que se le ofrece una alternativa de
integracién por medio de las empresas. Por tanto, las empresas de inser-
cion integran dos dimensiones:

- Insercion por lo economico, es decir, integrar a las personas en
nuestra sociedad desde el desarrollo de una actividad profesional
que produce valor a una empresa y, por tanto, a la sociedad.

- Competitividad en la prestaciéon de un servicio o produccion de
un bien. No es suficiente que la persona, a través de una empresa
de insercion, produzca su transicion. Para que ello sea posible, se
necesita que la propia empresa actue con las reglas de mercado,
como cualquier empresa, pero con la singularidad que le caracte-
riza.

Consideramos que el trabajo, para la persona en proceso de insercion,
representa una oportunidad para mejorar sus capacidades y posibilitar la
integracién. Por tanto el trabajo que ofrece la empresa de insercion ha de
tener como caracteristicas:

- Valor terapéutico, dado que contribuye a superar las carencias de
las personas.

- Modo de vida para la integracion en la sociedad. Los modelos
sociales que tenemos identifican éxito en la vida con éxito en la
carrera profesional.

- Incardinado en unos itinerarios previos que posibiliten la adquisi-
cion de competencias para la de insercion y mejora de la empleabi-
lidad.

La perspectiva competitividad

Senalar que la empresa de insercién ha de ser competitiva supone que
los proyectos empresariales que se desarrollan han de:

- Conseguir permanecer y crecer en el mercado en que se opera.
Por ello deberan:
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1. Desarrollar competencias en el ambito de la gestion empre-
sarial

2. [Establecer politicas de recursos humanos adecuadas a la
realidad social que tiene la empresa.

3. Profundizar en el conocimiento del sector econémico en el
que desarrolla su actividad de produccion o servicios.

4. Mejora continua, de las competencias profesionales en el
ejercicio de la actividad, desde cada puesto de trabajo.

5. Analizar las formas de integrar los sobrecostes que tiene
por la doble dimensién operativa (actividad) y social (inte-
gracion).

6. Afrontar la rotacion necesaria de los trabajadores de inser-
cion y de los gestores.

- Garantizar el futuro del proyecto empresarial, lo que significa la
necesidad de desarrollar lo que denominamos “liderazgo empre-
sarial social”. Esto es, que las empresas de insercion generen su
propio modelo integrando en actividad empresarial la dimension
social.

Todo ello nos lleva a afirmar que la gestion de las empresas de insercion
son mas complejas que las ordinarias. Por tanto, el trabajador acompa-
fante, objeto de esta formacion, tendra que desarrollar ciertas sensibili-
dades y dar respuesta a requerimientos y objetivos de la empresa.

Alineamiento

En un entorno tan competitivo como el actual, la empresa necesita mas
que nunca alcanzar resultados que le permitan mantenerse y desarrollar-
se. Es fundamental que quienes participen de ella se comporten y traba-
jen alineados con los valores, objetivos y metas institucionales.

Si analizamos el desarrollo de la actividad profesional del/la trabajador/a
acompanante observamos que con la misma se da respuesta a:

- Laactuacién de la empresa, dado que participa de la estrategia al
llevar a término los procesos y actividades.
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- Su propio proyecto personal y profesional, ya que el trabajo en una
empresa de insercion supone llevar a término fines y valores pro-
pios.

Si existe un alineamiento entre actuacion empresa y proyecto personal/
profesional se van a conseguir unos resultados profesionales exitosos.
La suma de actuaciones profesionales exitosas va a llevar al éxito de la
empresa de insercion y, por tanto, se consigue insertar por lo econémico
ademas de ser competitivos en la prestacion del servicio o produccion de
un bien.

Una cuestion relevante en la empresa de insercion es la manera de proce-
der cuando no se da el alineamiento de las personas con la organizacion.
Esto se ha de resolver atendiendo a las definiciones estratégicas de la
propia empresa. A esta fuente se ha de acudir cuando se nos presenten
estas situaciones y es la persona la que tendra que tomar la decisiéon de
abandono del proyecto en caso de que no exista sintonia con el mismo.
Esto no impide que se pueda continuar colaborando desde otros ambitos
como puede ser, entre otros, bajo la figura de voluntariado.
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Recursos para la intervencion en situaciones no laborales:

CONDUCTAS ADICTIVAS

M? Esperanza Morales Galluis
Meédico de la Unidad de Conductas Adictivas del
Departamento 10 de la Conselleria de Sanitat. Generalitat Valenciana.

1. Introduccion

Encontrar un significado exacto y a la vez realista al término droga no es tan
sencillo como parece. Abordar los problemas y situaciones derivadas de su
consumo, tampoco. Las definiciones médicas y farmacolégicas se muestran
insuficientes ante la complejidad de un tema de trascendencia mundial por sus
implicaciones, pero cuya perspectiva concreta dependen de cada sociedad y de
cada cultura. Su tratamiento a base del recurso de imponer una legislacion seve-
ra solamente (recordemos la famosa ley seca de Estados Unidos 1920 a 1933)
ha demostrado que es ineficaz, ya que existe una etiologia multifactorial en la
existencia de este fenomeno.

Podemos hablar del fenémeno de la drogadiccién como el comportamiento que
aparece en algunos individuos, que les lleva a la toma regular de sustancias psi-
coactivas o drogas, lo que acaba convirtiéndose en algo compulsivo en su vida.
Esto desarrollara una tolerancia, dependencia fisica y psiquica, asi como otras
alteraciones organicas fruto del efecto toxico directo de la sustancia sobre nues-
tro cuerpo. Asi, podemos decir por ejemplo, que la existencia de una cirrosis no
es causa de alcoholismo, sino es la consecuencia del efecto téxico directo que el
alcohol tiene sobre el higado, independientemente de que exista una pauta de
consumo dependiente o no.

La mayor o menor peligrosidad de una droga es algo dificilmente cuantificable.
Desde una perspectiva médica estricta no cabrian ambigiiedades: toda droga
es nociva para la salud del hombre. Pero se complica con los factores economi-
cos, politicos e ideoldgicos que rodean al individuo. Durante muchos afios se ha
clasificado a las drogas en blandas o duras, no so6lo en funcién de su caracter
danino, sino también relacionando los aspectos personales, sociales y culturales
que caracterizan el propio consumo. Aunque hoy en dia existan defensores de
esta clasificacion, en la actualidad no es defendible. ;Como denominar el canna-
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bis como una droga blanda, cuando ha producido a algunos sujetos una crisis
psicética? ¢Por qué hablar del alcohol como una droga poco peligrosa, cuando
es la mayor causa de cirrosis hepatica?

No nos engafiemos, no hay drogas duras o blandas, hay consecuencias mas gra-
ves 0 mas leves, en funcién de muchos factores, y la vulnerabilidad bioldgica del
sujeto es una de las principales. Es decir, no todos las personas tienen la misma
probabilidad a padecer una dependencia. Todas podemos conocer grupos de
jovenes en los que existe una consumo similar de sustancias aparentemente
poco “peligrosas” (alcohol, tabaco, cannabis...), pero soélo algunos de ellos desa-
rrollaran una conducta adictiva y otros no.

2.  Conceptos generales

El término droga es amplio y antiguo, complicindose aun mas cuando en la
actualidad ha sido sustituido por palabras como sustancias y/o farmacos psico-
activos. Algo parecido ocurre con la terminologia drogodependencia y/o con-
ductas adictivas. Por ello pasaremos a continuacién a definir algunos conceptos
basicos que nos ayuden a entender mejor.

e Farmaco es toda sustancia quimica que, una vez ingerida, es capaz de
cambiar el funcionamiento de algun sistema biolégico de nuestro cuerpo.
Ejemplo: la digitalina produce mas fuerza en nuestro corazon por lo que
se da en pacientes que sufren insuficiencia cardiaca.

e Farmaco psicoactivo es la sustancia quimica que modifica la funcién de
nuestro sistema nervioso central, y por lo tanto, puede alterar las carac-
teristicas psicologicas como la conciencia, la percepcion del mundo y la
conducta. Ejemplo: los antidepresivos provocan una alteraciéon en nues-
tras neuronas que mejora el estado de animo bajo.

e Sustancia psicoactiva son aquellas provenientes del mundo natural, pre-
parados farmacoldgicos o quimicos que tienen una accion psicoactiva.
El concepto de farmaco psicoactivo tiene una finalidad terapéutica mas
especifica. Hoy dia el término droga es sinénimo de sustancia psicoac-
tiva.

e Accion reforzante es la conducta en la que existe la posibilidad de repe-
tirse. Esta accion puede ser positiva si la finalidad es obtener una recom-
pensa o gratificacion y negativa cuando evita malestar. En la practica con-
siste en la obtencion de un efecto inmediato, agradable y placentero que



10. Conductas adictivas

se experimenta tras el consumo de una sustancia psicoactiva (refuer-
70 positivo), asi como, la evitaciéon de la abstinencia una vez consumida
(refuerzo negativo).

Llegado a este punto podemos entender mejor el concepto general de droga
€omo:

e Una sustancia psicoactiva
e De accion reforzante positiva-negativa
e Con capacidad para desarrollar:

- Dependencia psicolégica

- Tolerancia

- Dependencia fisica

- Toxicidad

La historia toxicologica suele iniciarse con la dependencia psicoldgica o deseo
irresistible de repetir la experiencia de un consumo que ha resultado agradable
o placentera. Con la repeticion de los consumos se va a producir una adaptacion
del cuerpo a la sustancia, que va hacer que cada vez necesite una mayor dosis
para provocar el mismo efecto, es lo que llamamos tolerancia. Esta adaptacion
progresiva del organismo va a originar unos cambios fisiologicos que se mani-
festaran con la falta del consumo croénico, es el llamado sindrome de abstinencia
0 “mono” en argot; estamos ante la dependencia fisica. El efecto danino directo,
por el uso cronico de una droga, sobre los diversos drganos de nuestro cuerpo
seria la toxicidad, que suele aparecer a largo/medio plazo.

Hoy dia se utiliza el término sustancia psicoactiva como sinénimo de droga, asi
como el de conducta adictiva en vez de drogodependencia o toxicomania.

Podemos nombrar casos clinicos de manera sintética, algunos de ellos recono-
cibles en nuestra vida cotidiana:

e Una ama de casa de 40 anos que padece de ansiedad toma un dia un tran-
quilizante que la salva de su malestar (refuerzo positivo). Con el tiempo
aprende que esta es la forma rapida y eficaz de sentirse bien (dependen-
cia psicologica). Cada vez necesita dosis mayores para tener el mismo
efecto para aplacar su ansiedad (tolerancia). Al cabo de un ano, la falta de
medicacion le produce irritabilidad, angustia y temblor (dependencia fisi-
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ca) lo que la lleva a continuar con el consumo para evitar estos sintomas
(refuerzo negativo). A largo/medio plazo puede tener un deterioro cogni-
tivo que incluye la falta de atencion y lagunas de memoria (toxicidad).

e Un chico de 17 afios de caracter timido y retraido encuentra en el consu-
mo de alcohol la forma de poder relacionarse con mas facilidad (refuerzo
positivo), de manera que se convierte en la inica manera de divertirse
los fines de semana cuando sale de marcha (dependencia psicoldgica).
Con el tiempo puede necesitar dosis mayores para igualar efectos (tole-
rancia) y pasar, al cabo de varios anos, a tener temblor, nauseas y mal
estar matutino (sindrome de abstinencia) que ceden con alcohol por lo
que sigue bebiendo (refuerzo negativo). Es posible que cuando pasen
10-20 anos el paciente presente una cirrosis alcoholica (toxicidad).

De estos ejemplos ¢se puede extraer la conclusion de que toda persona que
toma una droga es un drogodependiente? Esta claro que no todo el mundo que
consume sustancias psicoactivas va a desarrollar una conducta adictiva y que
existen distintas formas de consumo, asi como factores de predisponientes.

3. Patrones de consumo

El uso de drogas ha acompanado siempre al hombre desde la antigiiedad, los
asirios chupaban pastillas de opio hace siete mil afios y los egipcios producian
alcohol hace cinco mil anos.

Las drogas estan inmersas dentro del contexto cultural de sociedades diferen-
tes que legalizan su consumo. Podemos decir que existe un uso cultural del
alcohol en los paises mediterraneos, asi como, un consumo habitual y ritual de
hojas de cocaina en paises de Sudamérica.

Es por ello que debemos tener en cuenta los diversos patrones de consumo:

1. Uso de una sustancia es la utilizacion de la misma dentro de un contex-
to cultural, ocasional, aislado, sin ritmo habitual y sin que se produzcan
efectos perjudiciales (médicos, sociales o familiares). Ejemplo: tomar una
copa de cava el dia de Navidad.

2. Habito seria la costumbre de consumir una sustancia por habernos adap-
tado a sus efectos. Hay un deseo del producto pero nunca de manera
imperiosa y el consumo nunca produce una alteracién conductual ni
sociofamiliar. Ejemplo: tomarse una copa de vino en las comidas.
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3. Abuso es un patrén no adaptado de consumo, que puede danar la salud
de un individuo o a las personas de su alrededor. Ejemplo: tomar unas
copas en la noche y embriagarse.

4. Dependencia es un patréon descontrolado de consumo. El paciente pre-
senta un deseo imperioso de consumo, a pesar de la apariciéon de pro-
blemas significativos relacionados con ello. Ver definiciéon en pagina 2.
Ejemplo: la persona que durante afios bebe a diario grandes cantidades
se despierta con ansiedad, temblor y nduseas que ceden con la primera
ingesta de alcohol. Otro ejemplo seria la persona que bebe poco o nada
de lunes a viernes, pero los fines de semana no controla su consumo y
acaba embriagado siempre por no poder parar en las primeras copas.

A efectos practicos se pueden considerar sinénimos los términos drogodepen-
dencia, adiccién y toxicomania. Pero hoy en dia estos términos estan engloba-
dos en el de conductas adictivas.

4. Factores deriesgo

Una gran cantidad de personas consumen drogas de forma esporadica o habi-
tual, pero, como ya hemos dicho, no todas ellas desarrollan una conducta adic-
tiva. No existe una causa unica para explicar la aparicion de esta patologia, al
contrario, podemos decir que su origen esta en funcién de muchos factores que
predisponen su aparicion. Estos factores de riesgo se pueden aglutinar en tres
grupos (las tres “S”: sustancia, sujeto, sociedad):

a. Sustancia. La droga y su potencial adictivo esta relacionado con:

- Efecto reforzante o gratificador, es decir, la capacidad para produ-
cir sensaciones placenteras, sobre todo si son intensas e inmedia-
tas.

- Potencia de efectos y grado de pureza. A mayor adulteracion
menor pureza de sustancia psicoactiva y menor efecto.

- Via de administracion, la via intravenosa y fumada son mas rapidas
que la inhalacion de la sustancia.

- Experiencias previas en el consumo. Los recuerdos agradables
asociados al consumo, favorece la repeticion del mismo.

b. Sujeto. La vulnerabilidad del sujeto esta relacionada con factores como:

- Biologicos: edad, sexo y carga genética.
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- La existencia de factores hereditarios no implica que una depen-
dencia sea un trastorno hereditario en si mismo, sino que existe
un mayor riesgo de desarrollar la dependencia

- Psicolégicos: rasgos de personalidad, estabilidad emocional y alte-
raciones psiquiatricas.

- Entre los rasgos de personalidad que tienen un riesgo adictivo
podemos nombrar la impulsividad, busqueda de emociones y
experiencias, asi como la facilidad para la frustracion. Estos son
los rasgos que aparecen sobre todo en la época de la adolescencia,
y en general es en esta edad donde se inicia el consumo de sus-
tancias, lo que no significa que vaya a desarrollar una conducta
adictiva.

Hay pacientes psiquidtricos que consumen para aliviar determinados
sintomas de la esfera psiquiatrica (ansiedad, depresion, insomnio, etc.),
pero los efectos beneficiosos son aparentes y transitorios. Esto se llama
teoria de la automedicacion

c. Sociedad. El ambiente y el contexto social son también factores
predisponientes en el desarrollo de una dependencia.

- Disfuncion familiar: escasa comunicacion, el exceso o escasa auto-
ridad de los padres, falta de limites en la dinamica familiar, consu-
mo de los padres, incitacion directa, desestructuracion y desarrai-

go.

- Factores educativos: la trasmision de valores escolares y familia-
res, educacion desde la realidad del consumo, los habitos saluda-
bles y no desde la prohibicion.

- Factores sociales: la legislaciéon del pais, costumbres y cultura de
consumo, la publicidad y propaganda manipuladoras, situacion
sociopolitica del pais (tasa de paro), alternativas del tiempo de ocio
para jovenes y adolescentes, comportamiento de modelos sociales
(deportistas, actores, politicos, etc.), influencia del grupo de ami-
gos.

5. Clasificacion de las drogas

Existen innumerables tipos de clasificaciones en funcién de la vertiente que se
observe en ellas. Pasamos a exponer dos de ellas.
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1. Laclasificacion por efectos de la sustancia sobre el sistema nervioso cen-
tral presenta tres grandes grupos en las sustancias psicoactivas.

a. Depresoras que disminuyen la transmisioén nerviosa del cerebro y
su actividad mental, produciendo una inhibicién que puede llevar
al coma.

I. Opiaceos: metadona, codeina, heroina y morfina.
II. Barbituricos, a penas utilizados en la actualidad.
III. Benzodiazepinas: Diacepam®, Trankimazin®, Rohipnol®
IV. Alcohol.
V. Otros: anestésicos, 0xido nitroso (gas de la risa), etc.
b. Estimulantes que aceleran el funcionamiento del cerebro.

I. Cocaina: en forma de polvo se esnifa e inyecta, mientras que
en piedra (base o crack) se fuma.

II. Anfetaminas: speed (anfetamina en polvo que se inyecta
o esnifa) y otras utilizadas como adelgazantes (dexedrina,
etc.)

III. Nicotina.
IV. Cafeina, te, mate, cola, gingsen.
V. Otros: kat, guarana (de uso tribal en zonas trépico).

c. Psicodislepticos o alucinégenos que alteran la coordinacion cere-
bral y distorsionan las percepciones.

I. Derivados del Cannabis: marihuana, hashis, polen, aceite
de hashis. Todos ellos con diferente porcentaje de sustancia
psicoactiva (THC o tetrahidrocannabinol). También produ-
ce disminucion de la actividad cerebral, y en muchos casos
es utilizado para la ansiedad.

II. LSD, setas magicas utilizadas en rituales indigenas y los tri-
pis. Estos ultimos son la version psicodélica de las discote-
cas de hoy.
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IV. Las drogas de disefio se encuentran entre los estimulantes

tes:

y los alucindgenos, ya que hay varios tipos en funcién de su
composicion.

Otros: Ketamina (potente anestésico utilizado por los vete-
rinarios y que producen cuadros disociativos importantes,
es decir, el sujeto puede no acordarse de nada de lo que
hace).

2. Clasificacién sociocultural:

a. Drogas legales o institucionales: alcohol, tabaco, cafeina y excitan-

Son drogas culturales muy arraigadas en nuestra historia y
sociedad, y de las que todo el mundo disfruta.

Tienen un reconocimiento legal, incluso médico y son per-
fectamente legales.

De uso habitual en todos los ambitos sociales.

Son las que mas problemas socio sanitarios crean.

Drogas ilegales: opiaceos, cocaina, cannabis, alucinégenos y éxta-

SI1S:

Su venta esta sancionada por la ley y son sustancias ilegales.

Uso minoritario, no generalizado, entre colectivos determinados
con un objetivo especifico: identificacion de grupo, ocio, etc.

Son las que mas alarma social crean por las consecuencias socio-
familiares.

Drogas legales de uso perjudicial: tranquilizantes, anfetaminas y
colas inhalantes (pegamentos):

Son sustancias de uso legal pero utilizadas con otros fines
diferentes a su uso normal.

Su utilizacién es perjudicial y los fines es la obtencién de la
gratificacion inmediata que tiene una droga.
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6. Clinica de las conductas adictivas

Los cuadros que pueden producir una patologia adictiva se pueden clasificar en
tres grandes grupos:

1. Trastornos por consumo de una sustancia, que identifican el patrén de
consumo que ha sido ya definido con anterioridad:

a.

b.

Uso es la utilizacion en el contexto cultural. Ejemplo la utilizacion
del vino en el ritual de la misa.

Abuso es un patron no adaptado en una situacion donde existe un
uso perjudicial. Ejemplo el abuso de alcohol que se realiza en una
fiesta y la conducta posterior de conducir.

Dependencia es el consumo descontrolado que aparece cuando
el sujeto consume de forma diaria (ejemplo el heroinémano que
necesita sus dosis diarias para estar bien) o discontinua (ejemplo
un consumidor de cocaina puede no tomarla de manera diaria,
pero el fin de semana inicia un consumo que no puede parar hasta
que se le acaba).

2. Trastornos inducido o producido por el consumo de una sustancia:

a.

b.

Intoxicacion son los sintomas que aparecen con un exceso de con-
sumo y que son motivo, en muchas ocasiones, de urgencias médi-
cas. Ejemplo la borrachera o embriaguez de un sujeto alcohélico o
la sobredosis de un heroinémano.

Abstinencia son los sintomas que aparecen cuando se deja de con-
sumir la sustancia. Para que resulte mas facil acordarnos de este
cuadro, podemos decir que, los sintomas que aparecen en una
abstinencia son contrarios a los efectos que tienen en el sistema
nervioso central. Es decir, las drogas depresoras (el alcohol, los
tranquilizantes, heroina) cursan con un cuadro excitatorio (irrita-
bilidad, ansiedad, insomnio, hiperactividad). En cambio, las sus-
tancias estimulantes (cocaina, anfetamina) tienen una abstinencia
de efectos contrarios (cansancio, apatia, animo bajo, falta de ener-

gia).
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7.1.

c. Cuadros psiquiatricos producidos por el consumo: depresiones,
alucinaciones, ansiedad, alteraciones del suefio, alteraciones
sexuales, Delirium. Algunos de ellos pueden permanecer como
cuadros residuales que persisten a pesar de mantener la abstinen-
cia.

Hay que tener en cuenta que el mal estar producido por un trastorno
mental primario puede aliviarse con el consumo de sustancias (Ejemplo
un paciente con esquizofrenia puede encontrar en la cocaina la sustancia
que le ayude a salir de su apatia y aplanamiento afectivo). El consumo
de una sustancia puede producir una patologia psiquiatrica o reagudizar
la que ya habia previamente (Ejemplo, en el mismo paciente esquizofré-
nico anterior puede aparecer una aumento de delirio de persecucion y
sentirse mas observado por la gente que le rodea, lo que aumentara su
angustia).

Trastornos organicos de nuestro cuerpo debido a varios factores:

a. La toxicidad de la sustancia por su uso crénico. Por ejemplo la
cirrosis por afectacion hepatica del alcohol, deterioro de la memo-
ria por afectacion cerebral de los tranquilizantes, bronquitis croéni-
ca de los fumadores de hashis, etc.

b. La transmision de enfermedades infecciosas debido a habitos no
saludables de vida (tuberculosis, enfermedades de transmision
sexual) o las debidas al contagio por compartir material de inyec-
cion (hepatitis, sida, abscesos en los puntos de inyeccion).

Tratamiento

Conceptos basicos
Desintoxicacion

Es el proceso bioldgico que tiene la finalidad de la limpieza organica de la
sustancia, evitando la apariciéon del sindrome de abstinencia.

Deshabituacion

Es el proceso psicologico que se lleva a cabo en la persona, con la finali-
dad de extinguir el deseo y la conducta repetitiva de consumo.
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e Rehabilitacion

Es el proceso psicosocial determinado por los cambios en la vida del
paciente como consecuencia de su “no consumo” en las distintas areas de su
vida: familia, trabajo, relaciones sociales.

Los objetivos generales y estrategias generales del tratamiento en las drogode-
pendencias, se pueden reducir a tres:

1. Interrumpir el consumo de téxicos, para lo cual debe trabajar sobre una
base de motivacion constante.

2. Mejorar la calidad de vida, sobre todo en antiguos usuarios incapaces de
alcanzar una abstinencia.

3. Prevenir las recaidas, en aquello pacientes que puedan mantener la abs-
tinencia, lo que incluye ensefiar métodos de deteccion precoz e interven-
cion en los episodios de recaida.

Otros objetivos que son mas especificos serian: mejorar la salud, favorecer los
estadios de cambios y maduracién personal del paciente, intervenir a nivel fami-
liar y favorecer la comunicacion familiar, rehabilitacion o volver a las habilida-
des perdidas, reinsercién en la vida normal o volver a desarrollar una actividad
laboral, social y familiar funcional.

El modelo de tratamiento en las conductas adictivas ha partido histéricamente
de una primera desintoxicacion y un posterior mantenimiento de la abstinencia.
En la actualidad se considera que un ndmero importante de pacientes tienen
dificultades para conseguir esto, por lo que se asumieron los programas de
mantenimiento. El tratamiento a seguir se decide en funcion del tipo de sustan-
cia, de las caracteristicas del paciente y de su situaciéon personal.

La indicacién de ingreso hospitalario se realizara en pacientes con trastornos
psiquiatricos, con patologias organicas graves, mujer embarazada, insuficiencia
hepatica grave, antecedentes de sindrome de abstinencia grave (Delirium, con-
vulsiones, etc.).

El tratamiento de las conductas adictivas debe contemplar la atencion multidis-
ciplinar del paciente adicto, y por ello los equipos de tratamiento deben estar
dotados del personal cualificado: médico, psicologo, enfermeros y trabajadores
sociales. Hay que trabajar a la vez la salud, la maduracion personal, la familia y
el medio social del paciente.
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Recursos para la intervencion en situaciones no laborales:

LOS TRANSTORNOS MENTALES

José Alvaro Bonet Pla

Meédico Psiquiatra de la Generalitat Valenciana y
Presidente de la Asociacion Ciudadana para la defensa y
Promocion de la Salud del Pais Valenciano (ACDESA PV)

1.

Introduccion

La prevalencia en Espana de la patologia mental se estima que se encuentra
entre un 14 y un 24% en la poblacion general.

La crisis de los 40 afios de edad marca en los hombres el momento de mayor
incidencia de trastornos psicopatolégicos, mientras que en las mujeres este
punto de maximo peligro es algo mas tardio, hacia los 45 afios, momento en que
se produce el “sindrome del nido vacio”, con la independizacién de los hijos.
Otros factores de riesgo para el desarrollo de las diferentes patologias son los
siguientes:

Un nivel econémico bajo,

La soledad (viudedad, separacion, solteria),

Un nivel cultural bajo,

Las rupturas familiares,

La residencia en barrios marginales (falta de servicios, aislamiento),

La presencia de enfermedades fisicas.

2. Clasificacion de las enfermedades mentales
2.1. Trastornos de ansiedad
Epidemiologia
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No hay unos datos epidemiolégicos consensuados por todos los estudios, pero
se estima que lo presentan alrededor del 4,3% de la poblacién (2-5%). Son mas
frecuentes en el sexo femenino y la edad media de inicio es de 20 a 40 anos.

a.

Crisis de angustia o de panico o panic attack.

Aparicion aislada y temporal de miedo o malestar intenso que se acompa-
na de una serie de sintomas somaticos o cognoscitivos, que se inicia de
forma brusca y alcanza su maxima expresion rapidamente (10 minutos).
A menudo se asocia con una sensacion de peligro o muerte inminente y
una urgente necesidad de escapar.

Sus sintomas son: palpitaciones, sudoracién, temblores, sensacion de
ahogo, sensacion de atragantamiento, opresion o malestar toracico, nau-
seas, inestabilidad o mareo, parestesias, sincope y miedo a morir.

Agorafobia.

Apariciéon de ansiedad al encontrarse en situaciones o lugares donde el
escapar puede resultar dificil o donde si se produjera una crisis de angus-
tia no pudiera disponer de ayuda.

Esta ansiedad predispone a comportamientos de evitacion a multiples
situaciones (estar solo fuera de casa, mezclarse con la gente, hacer cola,
pasar por un puente, viajar en tren, autobus o coche). Como resultado
restringe su capacidad de desplazamiento o necesita algun tipo de com-
pania: “Acompanante Fobico”.

Trastorno por angustia.

Presenta una frecuencia elevada: 2-5% y representan el 27% de los que
acuden a Atencion Primaria con sintomas psiquiatricos.

Es igual de frecuente en ambos sexos cuando se presenta como crisis
o trastorno por angustia sin agorafobia. Cuando se presenta con agora-
fobia es dos veces mas frecuente en mujeres. Edad de inicio en adultos
jovenes, edad media sobre los 20-25 afios. Presencia de crisis de angustia
recidivantes e inesperadas seguidas de la aparicion durante un periodo
de un mes de preocupaciones persistentes por la posibilidad de padecer
nuevas crisis de angustia y por sus implicaciones o consecuencias. Las
crisis inicialmente son espontaneas, no precipitadas ni desencadenadas,
pero en su evolucion pueden desencadenarse ante determinadas situa-
ciones.
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d. Ansiedad generalizada.

Ansiedad y preocupacion excesiva (“expectacion aprensiva”) durante
mas de 6 meses, centrados en diferentes acontecimientos y situaciones.
Se acompaia de dificultad para controlar este estado de constante pre-
ocupacion, que es desproporcionado con las consecuencias que pudieran
derivarse. Preocupaciones por situaciones normales de la vida diaria.

Sus sintomas acompaifantes son: inquietud, fatiga, dificultad de concen-
tracion, irritabilidad, tension muscular, alteraciones del suefo, temblo-
res, sacudidas, dolores musculares, inquietud motora, manos frias, boca
seca, sudoracion, nauseas, estado de sobresalto...

e. Fobias.

Temor concreto que retne una serie de caracteristicas:
- Desproporcionado: No puede ser explicado o razonado.
- Fuera del control voluntario.

- Conduce a la evitacion de la situacidn.
e.l. Fobia social:

Miedo persistente y acusado a una o mas situaciones sociales o
actuaciones en publico por temor a que resulten embarazosas. La
exposicion provoca una respuesta inmediata de ansiedad. Como
consecuencia o se evitan las situaciones o se experimenta un inten-
so terror. En general reconocen que su miedo es desproporciona-
do y poco razonable.

Las situaciones sociales son: miedo a no poder hablar en publico,
temor a atragantarse cuando se come delante de otros, miedo a
temblar cuando se escribe. ..

Afectan entre el 3 y el 13% de la poblacion. La distribuciéon por
sexos es similar. Inicio en la adolescencia. Presentan un curso cré-
nico, aunque parece que disminuya con la edad.

e.2. Fobia simple:

Miedo persistente a un estimulo concreto (objeto o situacién),
cuya exposicion provoca una respuesta inmediata de ansiedad (cri-
sis de angustia situacional). Llamada también fobia especifica. Las
mas frecuentes son a animales.

271



La figura del trabajador acompanante.

272

Se clasifican en:
- Tipo animal
- Tipo ambiental: fenémenos atmosféricos
- Tipo sangre-inyecciones
- Tipo situacional: tineles, ascensores, aviones

Son frecuentes (7.7%) pero sélo 0.22% son muy incapacitantes. Hay
mayor proporcion de mujeres.

Trastorno por estrés postraumatico.

Apariciéon de una serie de sintomas (recuerdos desagradables suefios,
malestar...) que aparecen después de un acontecimiento psicolégico
angustiante. Generalmente el suceso estresante ha conllevado una ame-
naza para la vida. No es la pérdida de familiares, ruinas econémicas, rup-
turas matrimoniales...

Los traumas mas frecuentes incluyen:
- Combates de guerra
- Violaciéon
- Secuestro
- Torturas
- Campos de concentracion
- Desastres naturales

- Accidentes de trafico

* Los sintomas son:
- Reexperimentacion del acontecimiento:

- Recuerdos intrusos y recurrentes junto con suefos recu-
rrentes.

- Sensacion que el acontecimiento esta sucediendo de nue-
vo.

- Malestar ante la exposicién a estimulos que lo recuerdan.

- Respuestas fisioldgicas ante dichos estimulos.
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- Evitacion persistente de estimulos asociados al trauma

- Esfuerzos para evitar pensamientos, conversaciones, luga-
res...

- Incapacidad para recordar algun aspecto importante.
- Sintomas persistentes de aumento de activacion
- Dificultad para conciliar mantener el suefio.
- Irritabilidad o ataques de ira.
- Dificultad para concentrarse e hipervigilancia.
- Alteraciones afectivas:
- Reduccion del interés o participacion en actividades.
- Sensacion de desapego o enajenacion frente a los demas.
- Restriccion de la vida afectiva.

- Sensacion de futuro desolador.
g. Trastorno obsesivo compulsivo.

Trastorno caracterizado por la presencia de:

- Obsesiones: ideas, pensamientos, impulsos o imagenes persisten-
tes que se experimentan como intrusas y sin sentido. El individuo
establece una lucha para intentar combatirlas, reconoce que son
producto de su mente y no estan impuestas desde fuera. Producen
el agotamiento de la energia psiquica (psicastenia). Ej: pensamien-
tos repetidos de violencia (matar al propio hijo), de contaminacién
(contaminarse al dar la mano), de duda (si ha cerrado correcta-
mente el grifo).

- Compulsiones: conductas repetitivas con una finalidad e intencio-
nales que se efectian como respuesta a una obsesion para neutra-
lizar o impedir algin acontecimiento o situacion temida. Las mas
frecuentes son: lavado de manos, contar, comprobar y tocar.

En el 75% presentan tanto obsesiones como compulsiones.

Sintomatologia depresiva asociada en un gran namero de casos (se con-
sidera la mas grave de las neurosis).

Epidemiologia:
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2.2,

Prevalencia del 2-3%, igual en ambos sexos, aunque el inicio es mas tem-
prano para el sexo masculino.

Edad de los primeros sintomas entre los 20 y los 40 afios, aunque tam-
bién puede aparecer en la infancia.

Al parecer predomina en clase social alta y en sujetos con buena dotacion
intelectual.

Trastornos somatoformes

Grupo de trastornos en los que su sintomatologia basica consiste en sintomas
fisicos que sugieren una alteracion organica, pero en los que no hay hallazgos
organicos demostrables o mecanismos fisioldgicos conocidos; y en los que hay
presunciones firmes de que estos sintomas se encuentran ligados a factores
emocionales o psicologicos. La produccion de los sintomas no se encuentra bajo
control voluntario, el sujeto no tiene la sensacion de controlar la produccion de
sus sintomas.

Caracteristicas:

1. No se supera la fase infantil donde los miedos y temores son expresados
a través de correlatos somaticos: dolor de tripa, nauseas...

2. Participacion familiar, el nino aprende a utilizar la “conducta de enferme-
dad” para conseguir la atencién de los padres, a los que les preocupan
mas las molestias fisicas que las emocionales.

3. Adopcion del “papel de enfermo” que le exime de sus obligaciones habi-
tuales (“esta enfermo”) y de la culpabilidad por su estado.

4. Ganancia, beneficio que obtiene el paciente, es decir por una parte la
expresion de sus conflictos psicoldgicos a través de lo fisico y el beneficio
que obtiene de su entorno.

5. Factores culturales, las sociedades menos industrializadas y mas primiti-
vas tienden a presentar mas somatizaciones.

6. Mas frecuente en el medio rural, clase social baja y nivel educativo bajo.

* Aspectos comunes de estos trastornos:

e Consultan por sintomas fisicos.
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Son formas de manifestar sus preocupaciones, problemas o conflictos
psiquicos.

Existe cierta resistencia a aceptar el origen psiquico de sus molestias
fisicas.

Estos pacientes son excelentes candidatos a la yatrogenia de los procedi-
mientos médicos y quirurgicos.

Son patologias que facilmente evolucionan hacia la cronicidad y la depen-
dencia de los recursos sanitarios.

Viven mal la derivacion, sin mas, al psiquiatra. Se sienten abandonados,
mal atendidos.

La deteccién precoz de estos trastornos resulta importante. Descartada
la posible patologia organica, evitar entrar en el juego complaciente de
pedir mas y mas exploraciones y envios a diferentes especialistas. Esta
negativa nunca debe ser planteada sin nada a cambio. El médico debe
ofrecer como alternativa a no mas exploraciones, un plan terapéutico
centrado en los aspectos psicolégicos del tema.

Practicamente en todos los casos el entorno del paciente esta afectado:
sus relaciones personales, familiares, laborales y sociales se deterioran
en mayor o menor grado.

El tratamiento psicofarmacologico es siempre paliativo.

El tratamiento especifico de estos cuadros no es farmacologico sino psi-
coterapico, basado en una actitud terapéutica que facilite la expresion de
las emociones de una forma mas sana, alternativa a la produccion de sin-
tomas fisicos.

Trastorno por somatizacion:

Sindrome croénico caracterizado por quejas somaticas multiples y recu-
rrentes, a veces de muchos anos de evolucion, que afectan a diferentes
aparatos o sistemas y por los que se busca ayuda médica sin que puedan
explicarse por una causa fisica u organica. Anteriormente llamado histe-
ria. Inicio antes de los 30 anos. Mas frecuente en mujeres.

- Clinica:

Los sintomas son de varios tipos:
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1. Sintomas dolorosos: historia de dolor relacionada con al menos
cuatro zonas del cuerpo o cuatro funciones: p.e. cabeza, abdomen,
dorso, articulaciones, extremidades, térax, recto, durante la mens-
truacion, el acto sexual o la miccidn.

2. Sintomas gastrointestinales: historia de al menos dos distintos al
dolor: pe. Nauseas, distensién abdominal, vomitos (no durante el
embarazo), diarrea, o intolerancia alimentaria.

3. Un sintoma sexual o reproductor al margen del dolor p.e indife-
rencia sexual, disfuncion eréctil o eyaculatoria, menstruaciones
irregulares, pérdidas menstruales excesivas, vomitos durante el
embarazo...

4. Sintomas pseudoneurologicos, historia de al menos un sintoma no
limitado al dolor: p.e. alteracion de la coordinacion psicomotora o
del equilibrio, paralisis o debilidad muscular localizada, dificultad
para deglutir, sensaciéon de nudo en la garganta, afonia, retenciéon
urinaria, alucinaciones, perdida de la sensibilidad tactil y dolorosa,
diplopia, ceguera, sordera, convulsiones, perdida de conciencia
diferente al desmayo.

Descripcion de los sintomas de modo llamativo y exagerado con visitas
frecuentes a varios médicos.

Asociacion a un estado de animo ansioso o deprimido, con amenazas e
intentos de suicidio.

Es frecuente la conducta antisocial, los problemas laborales, interperso-
nales y conyugales. Puede existir un trastorno histrionico, limite o antiso-
cial de la personalidad. Es un trastorno crénico con curso fluctuante.

Hipocondria:

Preocupacion y miedo a padecer o conviccion de tener una enfermedad
grave, a partir de la interpretacion personal de uno o mas signos o sin-
tomas somaticos. La exploracion fisica no identifica enfermedad médi-
ca que los justifique. El miedo persiste a pesar de las explicaciones. La
creencia no es de tipo delirante. La preocupacion debe durar mas de 6
meses.

Preocupacion por las funciones corporales (pe. latido cardiaco, sudor,
movimientos peristalticos...), las anormalidades fisicas menores (heri-
das, tos ocasional...), con sensaciones fisicas vagas y ambiguas. Histo-
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ria de peregrinaje por multiples profesionales. Puede asociarse ansiedad
y depresién. El hipocondriaco no es un enfermo imaginario puesto que
padece un trastorno perceptivo, cognitivo y psicolégico que le conlleva
sufrimientos y disfunciones.

Epidemiologia:

- Prevalencia del 4-6% de la poblacién, con igualdad en ambos sexos
e inicio a cualquier edad.

Pronéstico:

- Aproximadamente en dos terceras partes existe un curso cronico
y fluctuante.

- Caracteristicas que mejoran el prondstico:

- Concurrencia de ansiedad y/o depresiéon (favorecen el
seguimiento terapéutico),

- Inicio agudo,

- Ausencia de alteracion de la personalidad,
- Clase social alta,

- Menor edad,

- Ausencia de enfermedad orgéanica.

Pueden existir reacciones hipocondriacas después de sucesos estresan-
tes importantes: el fallecimiento o la enfermedad grave de alguien signifi-
cativo o una enfermedad grave propia. Estas reacciones tienen una dura-
cion inferior a 6 meses. Desaparecen cuando resuelve las situaciones de
estrés, pero puede reforzarse por las personas de su entorno o por los
propios profesionales.

Trastorno por dolor (antes dolor somatoforme):

La sintomatologia esencial consiste en un dolor que requiere atencion
médica. Provoca malestar significativo o deterioro socio-laboral o de
otras areas. Se considera que los factores psicolégicos desempefian un
papel importante en el inicio, gravedad, exacerbacién y persistencia del
dolor. No es simulado, ni producido intencionadamente. Se diagnostica 2
veces mas frecuentemente en mujeres, mas en la 4*-5* década de la vida.
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Clinica:

- Asociacién temporal entre dolor/factores psicologicos. Puede ser
agudo (< 6 meses) o cronico. Aproximadamente en el 50%, se inicia
tras un trauma fisico. Suele acompaifiarse de parestesias o espas-
mos musculares. El dolor es considerado como fuente de todas
sus desgracias.

- Alta comorbilidad psiquiatrica: Depresion mayor presente entre el
25-50%. El trastorno distimico o sintomas depresivos se encuen-
tran entre el 60-100%. Algunos consideran que es una forma de
depresién enmascarada o somatizada.

Pronéstico:

- Suele ser un trastorno crénico y empeora el pronostico la presen-
cia de pasividad como rasgo de personalidad y la larga evolucion.

2.3. Trastornos facticios

Se denominan sintomas facticios todos aquellos que son causados deliberada-
mente por la acciéon humana, con intencién o no de producir dano o lesion. Los
pacientes con sintomas facticios se distinguen de los simuladores por la ausen-
cia de motivaciones especificas o de ganancias secundarias identificables, y eso
puede confundir al médico, durante un tiempo, ya que no cuenta con la partici-
pacion activa del interesado en la produccion de su propia patologia.

Predominan las mujeres solteras, menores de 40 afios, con conflictos de rela-
cién y con mecanismos represivos respecto a la hostilidad y vivencias sexuales.

Dentro de ellos se situa el Sindrome de Munchausen en el que destaca la capa-
cidad del sujeto para mentir y fabular historias con el fin de ser objeto de tra-
tamientos médicos y, en particular quirurgicos, lo que ha hecho pensar en una
posible adiccion a vivir en los hospitales. Es mas frecuente en varones, con buen
nivel mental y profesiones técnicas o liberales.

Sindrome de Munchausen por poderes: Son las madres las que producen enfer-
medades en sus hijos.

a. Trastornos del estado de 4nimo:

Epidemiologia:



C.

11. Los transtornos mentales

La depresion aparece en el 3-4% de la poblacion. La depresion no bipolar
es mas frecuente en mujeres, entre los 35-45 afios. Son factores de riesgo
una historia familiar de alcoholismo, y la falta de relaciones interpersona-

les.

b.

Trastorno depresivo mayor:
Clinica: duracion de al menos 2 semanas.
Animo disférico: “tristeza vital”,

Anhedonia, disminucién del interés y del disfrute en las activida-
des,

Insomnio (sobre todo insomnio terminal o despertar precoz) o
hipersomnia,

Inquietud o incluso estado de inhibicién,

Falta de energia,

Sentimientos de minusvalia, inutilidad, reproches,
Alteracion de la concentracion, de la memoria 50-70%,
Ideacion suicida (2/3). Tasa de suicidios del 10-15%,

Pueden aparecer ideas deliroides de culpa, ruina: sintomas psicé-
ticos,

Sintomatologia de ansiedad,
Es mas frecuente en la mujer (35-50 afios),

Presencia de sintomas no psiquiatricos (fenémeno de Raynaud,
migrana...).

Distimia

Alteracion cronica del estado de &nimo con una duraciéon minima de dos
anos. El comienzo es insidioso, hacia los 20-30 afios y es mas frecuente
en la mujer. Presenta:

Poco apetito o voracidad,
Insomnio o hipersomnia,
Pérdida de energia o fatiga,
Disminucion de la autoestima,

Falta de concentracién o dificultad para tomar decisiones,
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Sentimientos de desesperanza,

No hay ni alucinaciones, ni ideas delirantes.

La evolucidn es cronica, “llega a formar parte de su persona”,

20% desarrollaran un episodio depresivo mayor (depresion
doble),

15% desarrollaran trastorno bipolar II.

El pronostico es variable.

d. Trastorno Bipolar

Bipolar I: Episodios depresivos + Episodios maniacos

Bipolar II: Episodios depresivos + Episodios hipomaniacos (la
duracion minima es de 4 dias y no deben existir sintomas psicéti-
cos o mixtos, ni deterioro social o laboral)

Etiologia:

Desconocida, con presentacion igual para ambos sexos. General-
mente aparece en edades jovenes, con una edad media de inicio de
aproximadamente 30 anos. Cuando aparece en edades avanzadas,
es necesario descartar patologia organica.

Clinica de la fase maniaca:

Alteracion del estado de animo: euforia, expansividad o irritabili-
dad,

Autoestima y grandiosidad,
Insomnio, disminucién de la necesidad de dormir,

Verborrea, fuga de ideas (Muy tipica), taquipsiquia, distraibili-
dad,

Agitacion psicomotora,
Implicacion en actividades de riesgo: sexualidad, gastos,

Ideas delirantes congruentes con el estado de animo en 75% sobre
todo megalomaniacas,

Con frecuencia estan agresivos y violentos,

No conciencia de enfermedad,



€.

11. Los transtornos mentales

En los adolescentes hay confusién con trastorno de conducta o
esquizofrenia.

Clinica episodios mixtos:

Existe un episodio maniaco y un sindrome depresivo al mismo
tiempo. Predomina la disforia y la irritabilidad.

Cicladores rapidos:

Corresponden al 13% de los trastornos bipolares. Se producen al
menos 4 episodios anuales de depresion y/o mania.

Es mas frecuente en el sexo femenino.

La evolucion es crénica y con el paso del tiempo el periodo entre
fases disminuye.

Un 10-20 % tendran solo fases maniacas.

Peor prondstico que el trastorno depresivo mayor.

Ciclotimia

Alteracidén crénica del estado de animo de mas de 2 afnos con episodios
hipomaniacos y depresivos. En este periodo, nunca ha estado sin sinto-
mas mas de 2 meses.

En el 50-75% el inicio es entre los 15-25 afios.

Aproximadamente el 30% tienen antecedentes familiares de
T. Bipolar.

Los ciclos son mas cortos que en el T. Bipolar.

2.4. Trastornos Psicoticos. Esquizofrenia

Cuadro psicotico caracterizado por la presencia de:

Trastornos sensoperceptivos: alucinaciones sobre todo auditivas,

Ideas delirantes,

Alteracion en el lenguaje,

Deterioro del funcionamiento previo (social, afectivo y laboral),

No hay conciencia de enfermedad,

Con cada episodio (brote) el deterioro es mayor.

281



La figura del trabajador acompanante.

Epidemiologia:

e La prevalencia es del 0,5-1%, con presentacién idéntica en ambos sexos.
La incidencia maxima es a los 15-25 afios en hombres y mas tarde en las
mujeres.

Clinica:
a. Trastornos del pensamiento:

- Ideas delirantes (de control o influencia, de tematica religiosa,
grandiosidad, somatica...).

- Difusién, eco o robo del pensamiento.

b. Trastornos del proceso de pensamiento:
- Incapacidad para la abstraccion y generalizacion,
- Sobreinclusion (inclusion de palabras irrelevantes en una frase),
- Pérdida de asociaciones y lenguaje tangencial,
- Pobreza en el contenido del lenguaje,

- Bloqueos.

c. Trastornos del lenguaje
- Perseveracion: repeticion persistente de palabras,
- Ecolalia: repeticion de las palabras escuchadas,

- Neologismos, palabras que sélo tienen significado para el pacien-
te,

- Mutismo.

d. Trastornos de la conducta
- Ecopraxia, imitaciéon de movimientos o gestos,
- Conducta estereotipada,
- Negativismo,
- Estupor,

- Conducta excéntrica e inapropiada.
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e. Trastornos perceptivos
- Alucinaciones (las mas frecuentes auditivas en 3° persona),
- Alucinaciones visuales, tactiles, olfatorias,
- Alucinaciones cenestésicas, percepcion de cambios corporales,
- Hipersensibilidad a los ruidos y la luz,

- ITlusiones (percepciones reales deformadas).

f.  Trastornos de la afectividad

- Afectividad aplanada: reduccién en la intensidad de la expresion
afectiva,

g. Emociones inusuales: miedo a la fragmentacion de su cuerpo, situacio-
nes de éxtasis religioso,

- Afectividad inapropiada, disociacién entre la expresion y el conte-
nido. Ambivalencia,

- Anhedonia.

Subtipos

e E. Simple: ausencia de sintomas productivos y escasa respuesta emocio-
nal, con inicio insidioso

e E. Hebefrenica, es la forma de inicio mas precoz e insidioso. Simpleza y
absurdidad en su conducta. Risas inmotivadas y conducta pueril.

e E. Paranoide, su presentacién es la mas tardia. Predominio de trastornos
delirantes y alucinatorios con tematica autoreferencial .Es la forma mas
frecuente. Mayor eficacia del tratamiento neuroléptico.

e E. Catatdénica, actualmente muy poco frecuente. Desorganizacion de la
conducta motora, negativismo, rigidez, excitacion, estupor.

Caracteristicas asociadas con una mala evolucion global

¢ Antecedentes familiares de esquizofrenia,

Ausencia de sintomas afectivos,

Mal ajuste premorbido,

Inicio precoz e insidioso,

Familias de alta expresividad emocional.
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2.,5. Trastornos por ideas delirantes persistentes

Anteriormente conocidos como “paranoia”. Presencia de delirios sistematiza-
dos no explicables por otros trastornos psiquiatricos. Los delirios se desarrollan
légicamente y estan muy estructurados. La respuesta emocional es apropiada al
contenido del sistema delirante y la personalidad permanece intacta o se dete-
riora minimamente. Si hay alucinaciones, no son predominantes. Son desarro-
llos, mas que procesos.

Epidemiologia:

e Edad media de inicio sobre los 40 anos, con un pico maximo sobre los
35-55 anos,

e Sexo: Ligeramente mas frecuente en mujeres,
e 75% son casados,
e (lase social baja,

¢ Antecedentes de Inmigracion en algunos casos.

Existen situaciones que favorecerian el desarrollo de los T. delirantes:
e Aumento de la expectativa a recibir un maltrato,
e Situaciones que favorecen la desconfianza, sospecha, envidia o celos,
e Aislamiento social,

e Situaciones que fomentan la baja autoestima.

Personalidad predispuesta, inmigrantes, trastornos organicos cerebrales y défi-
cits sensoriales (sordera).

Clinica:

e Lasideas delirantes no son extravagantes, pueden ser situaciones que se
producen en la vida real. No se presentan alucinaciones importantes, ni
incoherencia, ni conducta desorganizada, ni sintomas negativos.

- Aspecto: vestimenta sin incongruencias. Puede parecer suspicaz,
hostil...

- El humor del paciente es congruente con el delirio,

- Ideas delirantes sistematizadas y estructuradas,
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- Alucinaciones tactiles u olfatorias en relacién con el tema deliran-
te. Ej: Sensacion de estar infectado por insectos en relacion a un
delirio somatico,

Su funcionamiento diario no presenta una alteracion manifiesta (dificultad para
el diagndstico).

En la evolucion puede aparecer una alteracion en el control de impulsos como
consecuencia del sistema delirante: suicidio, homicidio, manifestaciones agresi-
vas.

Tipos:

e Erotomaniaco: conviccion de que el sujeto es amado por otra persona.
Dicha persona tiene un nivel socioecondémico mas elevado o es famoso o
es superior, pero puede ser desconocida. La idea delirante suele referirse
a un amor romantico idealizado.

e Grandioso: Conviccion de que el sujeto es capaz de algo importante, sin
que se reconozca su talento o su capacidad. Descubridor de algo impor-
tante. También de contenido religioso.

e (Celotipico: conviccion, sin motivo alguno, de que su pareja es infiel.

e Persecutorio: Comprenden un solo tema o temas conectados entre si,
como creerse objeto de una conspiraciéon o creer que es victima de un
fraude, o es espiado, envenenado. Es el tipo mas frecuente. En este tipo
se incluye “Paranoia Querulante”.

e Somatico: Convicciones diversas como de que en la piel, boca, recto o
vagina emiten un olor repugnante o que hay una plaga de insectos enci-
ma o debajo de la piel, o que tiene un parasito interno.

2.6. Trastornos cognitivos

También llamados trastornos mentales organicos. Se trata de anomalias psico-
logicas o conductuales asociadas a una disfuncién cerebral transitoria o per-
manente. Abarca desde una enfermedad primaria del SNC o sistémica que lo
afecte o bien en el transcurso de una intoxicaciéon o abstinencia. Se asocia a
un deterioro cognitivo. Se presentan a cualquier edad, aunque mas en ninos y
ancianos.
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a.

Delirium

Su caracteristica esencial es la alteracion del nivel de conciencia (des-
orientacion temporo/espacial), acompanado de un cambio de las funcio-
nes cognoscitivas que se desarrolla a lo largo de un breve periodo de
tiempo (horas-dias) con un curso fluctuante.

Duracion en general inferior a 1 semana con una desapariciéon entre 3-7
dias después de identificada su etiologia.

Individuos mas susceptibles:

- Ancianos (sobre todo con demencia), nifios, pacientes con deli-
riums previos, afectacion previa del SNC, pacientes alcohdlicos o
drogodependientes, pacientes que acaban de ser operados, enfer-
mos terminales.

- Lo presentan entre 10-25% de pacientes ingresados siendo mas
frecuente en las unidades de quemados y en UVI (hasta en el
30-40%).

Clinica:

- Deterioro cognitivo global,

Alteracién de la conciencia, disminucion de la capacidad de
atencion y distraibilidad,

Confusion y desorientacion temporo-espacial,
Fluctuacién del deterioro cognitivo: hay”periodos licidos”,
Pensamiento enlentecido o desorganizado,

Alteraciones perceptivas: Sobre todo visuales, ilusiones,
alucinaciones,

Ideas delirantes no estructuradas,

- Delirio ocupacional: movimientos estereotipados que recuerdan la
actividad laboral del sujeto,

Alteraciones emocionales: miedo, ansiedad,
Alteraciones psicomotoras: letargia y/o agitacion,
Alteracion del ritmo vigilia-sueno,

Empeoramiento al atardecer,



b.

2.7.

11. Los transtornos mentales

- Alteracién del sistema auténomo: palidez, sudoracion, alte-
raciones cardiacas, vomitos.

- Es importante recordar que en algunas ocasiones cursan
con hipoactividad, debiendo realizarse entonces el diagnds-
tico diferencial con trastornos depresivos.

Demencia

Se produce una pérdida progresiva de la capacidad cognitiva y de las
habilidades intelectuales que alteran su funcionamiento social, laboral y
familiar. Caracterizada por: alteracion de la memoria, pensamiento abs-
tracto, juicio y cambios de la personalidad. La mas frecuente, enfermedad
de Alzheimer y la demencia Multiinfarto.

Sindrome amnésico

El sintoma principal es la alteraciéon en la memoria. Se puede producir
por alcoholismo crénico, TCE, tumores, enfermedades degerenativas,
etc. La afectacion de la memoria le impide adquirir nueva informacion,
niegan sus déficits.

Trastornos de la conducta alimentaria

Anorexia mental

Trastorno caracterizado por la preocupacion por el peso y la comida, una
conducta dirigida hacia la pérdida de peso, patrones de manipulacién de
la comida peculiares, miedo intenso a engordar, distorsién de la imagen
corporal y amenorrea.

Criterios

1. Rechazo a mantener el peso corporal, es decir peso inferior al 85%
del esperable, lo que representa una pérdida del 15% 6 Indice de
Masa Corporal inferior a 17,5.

2. Miedo intenso a ganar peso.
3. Alteracion percepcion imagen corporal.

4. Amenorrea (3 ciclos).
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Se clasifican en:
- Patrén restrictivo

- Patréon compulsivo/bulimico: presencia de atracones junto con
vomitos autoinducidos, uso de laxantes y diuréticos

Epidemiologia:
- Aparicion entre el 0.5% - 1% de las adolescentes.
- Aumento en paises industrializados.

- Edad de inicio entre los 10-30 anos, con un pico maximo a los 13-18
anos. Se esta observando un evidente aumento de los casos de ini-
cio prepuberal y un 5% de casos iniciados a partir de los 20 afios.

Caracteristicas clinicas:
- Rechazo de la enfermedad.
- Disminucion casi total de hidratos de carbono y grasa.
- Rechazo a comer en publico o con sus familias.
- Lapérdida del apetito sucede en las fases avanzadas.
- Almacenamiento de recetas de cocina.
- Conducta peculiar: esconden dulces, desmenuzan la comida. ..
- Rigidez y perfeccionismo.
- Conductas obsesivo-compulsivas.
- Asociacion con depresion y ansiedad.

- Pobre ajuste sexual.

Signos fisicos: hipotermia, bradicardia, edema, hipotension, pérdida de
pelo (no vello axilar), piel seca, vaciado gastrico enlentecido.

Curso y prondstico: varia enormemente, desde la recuperacion completa
sin tratamiento, pasando por un curso fluctuante o un curso gradualmen-
te deteriorante, incluido el fallecimiento (5-18%).

Factores de buen prondstico: aceptaciéon del hambre, menos inmadurez y
mayor autoestima.

Factores de mal prondstico: nerviosismo infantil, conflictos con los
padres, vomitos, uso de laxantes y diuréticos.
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b. Bulimia nerviosa

Trastorno caracterizado por episodios recurrentes de voracidad “atraco-
nes” en un periodo de tiempo corto (aproximadamente 2 horas), acompa-
niados por un sentimiento de pérdida de control. El peso se encuentra en
general, dentro de la normalidad o ligeramente por debajo o por encima.

Criterios
1. Episodios de ingesta excesiva.
2. Falta de control.

3. Vomitos, laxantes, diuréticos, dieta, ayuno, ejercicio... para preve-
nir el aumento de peso.

4. Promedio de 2 periodos de ingesta excesiva semanales durante al
menos 3 meses.

5. Preocupacion excesiva por el peso e imagen corporal.

Prevalencia: Mas frecuente en mujeres. Lo presentan entre 1-3% de las
mujeres jévenes. Comienzo: 16-18 afios.

Curso y pronostico: Presenta un mejor prondstico que la anorexia. Es un
trastorno cronico, con mejorias y empeoramientos, algunos con remisio-
nes durante largo tiempo.

2.8. Trastornos de la personalidad

Son formas de comportamiento duraderas y profundamente arraigadas, que se
manifiestan como modalidades estables de respuesta a un amplio espectro de
situaciones individuales y sociales. Su manera habitual de abordar los aconteci-
mientos cotidianos responde a pautas mal adaptadas y se pueden clasificar en:

a. Sujetos extranos y/o excéntricos

- Trastorno paranoide de la personalidad: presentan una descon-
fianza excesiva e injustificada, con hipersensibilidad a los contra-
tiempos y desaires, rigidez e incapacidad para perdonar agravios
o perjuicios. Interpretan las acciones de los demas como delibera-
damente amenazadoras, tienen predisposicion a los celos patologi-
cos, temor al abandono y sentimientos croénicos de vacio y aburri-
miento.
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Trastorno esquizoide: existe un patréon de distanciamiento de las
relaciones sociales y restriccion de la expresion emocional con
frialdad afectiva, ni desea, ni disfruta con las relaciones interper-
sonales, con indiferencia a la aprobaciéon o sentimientos ajenos.
Presentan incapacidad para sentir placer y para expresar emocio-
nes fuertes y pueden padecer episodios delirantes de corta dura-
ciéon en momentos de estrés.

Trastorno esquizotipico: excentricidades, aspecto desalinado y
extravagante, con déficit en las relaciones interpersonales. Pueden
aparecer distorsiones cognoscitivas o perceptivas en momentos
de estrés con: ideas de referencia, interpretaciones incorrectas
de incidentes casuales, creencias raras o pensamiento magico,
supersticion, telepatia Suelen ser hospitalizados en algtin momen-
to de su biografia por ideacion paranoide y autorreferencial, esta-
dos distimicos o episodios psicoticos breves.

b. Sujetos inmaduros

Trastorno histrionico: Presentan emocionabilidad y busqueda
de atencion exagerada, con teatralidad, lenguaje impresionista,
egocentrismo y manipulacion. Establece relaciones superficiales,
seduccion, no tolera la frustracion. Son sugestionables y con facili-
dad para dejarse influir por los demas.

Trastorno narcisista: Se caracterizan por las fantasias de éxito, la
autoimportancia, exhibicionismo, falta de empatia, envidia y mala
reaccion a las criticas.

Trastorno limite (border-line, inestabilidad emocional de la per-
sonalidad): Presentan un patrén general de inestabilidad en las
relaciones interpersonales alternando la idealizacion y la devalua-
cion, afecto inestable y caprichoso. Son impulsivos, con conduc-
tas peligrosas, abuso de toxicos, robos, gastos excesivos. Falta de
control de la agresividad (tentativas de suicidios) y sentimientos
crénicos de vacio e ideacion paranoide transitoria, en relacion con
el estrés.

Antisocial: Intervienen factores genéticos y predispone la hiperci-
nesia infantil, siendo importante la historia familiar de sociopatia,
trastorno somatomorfo y alcoholismo. Mas frecuente en la clase
social baja. Son inconstantes y volubles, s6lo responden a la gra-
tificacion inmediata. Presentan una conducta irresponsable y anti-



11. Los transtornos mentales

social, con una violacion sistematica de los derechos de los demas
con absoluta falta de remordimientos. Suele iniciarse en edades
muy tempranas, siendo diagnosticado hacia los 18 afios.

c. Temerosos/Ansiosos

- Evitacion: Existe un aumento de la sensibilidad al rechazo, la humi-
llacion y vergiienza, con disminucion de la autoestima, aislamiento
social, aunque desean tener relaciones (a diferencia del esquizoi-
de). Muy reacios a correr riesgos.

- Dependiente: Es frecuente, y mas en el sexo femenino, con pasivi-
dad para asumir responsabilidades y decisiones. Patron de sumi-
sién. Autoconfianza y autoestima muy disminuidos.

- - Pasivo-agresivo: Hostilidad, rencor, rechazo a la autoridad. Reac-
cionan mediante procedimientos indirectos como agresiones
encubiertas y obstruccionismo.

- - Obsesivo-compulsivo (anancastico): Es mas frecuente en el
varon. Presenta perfeccionismo e inflexibilidad, obstinacion,
indecision, dificultad de expresion de emociones, coleccionismo.
Se diferencia del trastorno obsesivo-compulsivo en que en el TOC
existen verdaderas obsesiones y compulsiones.

3. Bibliografia

» Plan de Salud Mental de la Conselleria de Sanidad de Valencia:
http://193.145.164.73 /publicaciones/documentos/catalogo.pdf
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Recursos para la intervencion en situaciones no laborales:

SALUD SEXUALY
REPRODUCTIVA

Adoracion Aviiié Juan-Ulpiano

Psicologa. Asociacion Vincles Salut

1. Introduccion

La presente unidad es una seccion introductoria de caracter general sobre salud
sexual y reproductiva de caza a que el trabajador acompanante posea otros
recursos de intervencion en relacion a los intenerarios de insercion.

El médulo 1 presenta una revision del concepto sexualidad desde un punto de
vista integral y global contemplando la perspectiva de género. Se revisan algu-
nos mitos y creencias erroneas sobre sexualidad frecuentes y se ofrece informa-
cion sobre la anatomia y fisiologia de los 6rganos genitales y sobre la respuesta
sexual humana y las diferencias existentes entre hombres y mujeres.

El médulo 2 esta dedicado a la fertilidad y la gestion de la propia sexualidad con
una presentacion de los diferentes métodos anticonceptivos y consideraciones
sobre la anticoncepcién de emergencia.

El médulo 3 trata la salud sexual y en particular las infecciones de transmision
sexual incluyendo una definicion, caracteristicas generales, infecciones mas fre-
cuentes, vias de transmision y prevencion, diagnostico y tratamiento. Se profun-
diza en los aspectos basicos de la infeccion por VIH/Sida y su prevencion. Final-
mente, se describen dos recursos asistenciales: los Centros de salud sexual y
reproductiva y los Centros de informacion y prevencion del Sida.
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2. Sexualidad. Aspectos generales

2.1. Concepto de sexualidad

Resulta dificil presentar una definicién del término sexualidad. Son aspectos
importantes a considerar del término sexualidad:

e La sexualidad no s6lo es genitalidad. Muchas veces cuando se piensa en
sexualidad vienen a la cabeza imagenes sobre los 6rganos genitales mas-
culinos y femeninos. Sin embargo, la sexualidad va mas alla.

¢ Es una necesidad basica del ser humano. Es una dimension fundamental
de las personas y es tan necesaria como otras necesidades basicas como
comer, beber, dormir, etc.

e [Esta presente desde que se nace hasta que se muere, desde que se es
bebé hasta la senectud. La sexualidad no esta limitada a la etapa de la
pubertad y de la edad adulta. Varia segtn la edad.

¢ Eselresultado de la interaccion entre la biologia, la cultura, la educacion,
la ética,... Las formas de relacion se aprenden en el entorno en el que se
vive y se establece a partir de un cuerpo y de una identidad sexual. Exis-
ten diferencias en el modo de vivir la sexualidad entre las diversas cultu-
ras. La regulacion social de la sexualidad varia con el tiempo y la cultura.

e Las personas son distintas y la forma de manifestar la sexualidad es dife-
rente en cada uno.

e Existen roles de género en relacion a la sexualidad. El género se define
como la construccion cultural que hace una sociedad a partir de las dife-
rencias bioldgicas. Se adscriben social y culturalmente capacidades, acti-
tudes y roles diferenciales para hombres y mujeres en funcion del sexo
bioldgico (roles de género). En el terreno sexual, se considero tradicio-
nalmente que el hombre poseia mayor deseo sexual que la mujer, solia
ser activo e iniciar la relaciéon sexual. Por el contrario, la mujer poseia
menor deseo sexual, no iniciaba la relacion dejandose llevar y solicitaba
mas besos y caricias.

e La sexualidad se puede expresar de muchas formas (besos, caricias,
masajes, palabras,...) de las cuales la penetracion es solo una de ellas
(y no la unica) aunque en muchas culturas se le ha otorgado una gran
relevancia.

e Las funciones de la sexualidad son comunicacion-relacion-afecto, placer
y reproduccion.
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La sexualidad puede entenderse en solitario (fantasias sexuales, mastur-
bacion,...) o compartida con dos o mas personas.

La sexualidad en pareja implica comunicacion y participacion. Saber lo
que gusta y lo que no, lo que le gusta a la otra persona y lo que no.

Homosexualidad, heterosexualidad, bisexualidad o transexualidad son
diferentes orientaciones posibles y ninguna de ellas es una desviacion.

Cada vez se habla con mas naturalidad sobre la sexualidad. Los tabues, la
vergiienza, el pudor... son barreras para la relacion sexual de calidad.

Mitos y realidad sobre la sexualidad

A continuaciéon, se muestran frases sobre sexualidad que se han transmitido
con frecuencia. Entre paréntesis figura cuales son verdaderas (reales) y cuales
falsas (mitos).

“Una mujer puede tener relaciones sexuales aunque esté con la regla” (V)
“Un hombre con un pene grande da mds placer que otro con un pene peque-
7io” (F)

“La unica fuente de satisfaccion en una relacion sexual es hacerlo con
alguien del otro sexo. (F)

“Las mujeres también se masturban” (V)

“Es mejor que el hombre alcance primero el orgasmo y luego la mujer” (F)
“Cuando una mujer deja de ser virgen, siempre sangra” (F)

“El hombre necesita tener mds relaciones sexuales que la mujer” (F)

“La unica forma que tiene la mujer de llegar al orgasmo es mediante la
penetracion” (F)

“El orgasmo siempre debe llegar a la vez al hombre y a la mujer” (F)
“Los ancianos no disfrutan con el sexo” (F)

“Cuando te masturbas te salen granos” (F)

“El preservativo hace que la mujer disfrute menos” (F)

“Para un mejor disfrute se necesita de un buen precalentamiento” (V)

“El hombre y la mujer siguen ritmos distintos para llegar al orgasmo” (V)
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2.3.

“El hombre puede alcanzar varios orgasmos seguidos sin necesitar de un
periodo de descanso” (F)

“La mujer puede tener varios orgasmos seguidos” (V)

”

“Si tienes relaciones sexuales de pie o en el agua, no te quedas embarazada’

(F)
“La mujer puede quedar embarazada si traga liquido seminal”

“Cualquier lesbiana preferivia al hombre, si la maneja sexualmente con
pericia” (F)

“La masturbacion frecuente lleva a la locura” (F)

“El objetivo final de un contacto sexual es el orgasmo” (F)

“El hombre una vez empalmado tiene que continuar hasta el orgasmo” (F)
“Si una muger esta con la regla, no se puede quedar embarazada” (F)

“La primera vez que haces el amor no te puedes quedar embarazada” (F)
“La marcha atrds es un buen método anticonceptivo” (F)

“La presencia del himen constituye una prueba clarva de que una mujer es
virgen” (F)

“Durante el embarazo, se debe evitar el coito” (F)

Anatomia de los 6rganos genitales en la mujer y en el hombre

El aparato genital femenino.

a.1. Los genitales externos:
- Lawvulva es la parte genital externa. Esta constituida por:

- El monte de Venus, situado frente a los huesos del pubis
y formado por tejido graso rodeado de piel y cubierto de
vello.

- Los labios mayores que albergan multitud de glandulas que
segregan un liquido viscoso que humedece y lubrica la vul-
va.

- Los labios menores que se fusionan con los labios mayores
en la parte superior formando el clitoris.
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- Ij)l clitoris, 6rgano de mayor sensibilidad sexual de la mujer.
Organo retractil.

- Lavagina, conducto muscular de entre 7,5y 10 cm de largo
que comunica la vulva con el cuello del utero. La abertu-
ra vaginal puede estar cubierta por una fina membrana, el
himen. Protege la entrada de la vagina antes de la pubertad
ya que todavia hasta ese momento no tiene todavia la flora
vaginal.

- El orificio uretral por donde sale la orina, a unos 2 6 3 cm
del clitoris.

Monte de Yenus

Prepucio del Clitaris
Crificio urafral
Labios mayores
Labios menores
Crrificio vaginal
Himen

Vestibulo

Rafe ano - vulvar

Ang

a.2. Los genitales internos:

Los ovarios poseen forma de almendra de unos 3 cm de largo por
2 cm de ancho, sujetos al tutero por ligamentos. Contienen todos
los futuros évulos en estado inmaduro y producen las hormonas
sexuales femeninas: estrogenos y progesterona.
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El utero o matriz, érgano muscular en forma de pera invertida.
Consta de dos partes: el cuerpo y el cuello del dtero o cérvix El
endometrio es una capa mucosa que recubre el utero por dentro
y tiene vasos sanguineos. Se expulsa al exterior durante la mens-
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b. El aparato genital masculino.

Los testiculos son dos formaciones ovaladas suspendidas dentro de una
bolsa escrotal que regula la temperatura del testiculo. Estan formados
por los tubos seminiferos donde se encuentran las células germinales
que producen los espermatozoides y las células de Leydig que producen
las hormonas sexuales masculinas.

El epididimo es el conducto que recoge los espermatozoides de los tubos
seminiferos y luego se transforma en conducto deferente llegando hasta
las vesiculas seminales y los conductos eyaculadores.
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Las vesiculas seminales producen el liquido seminal que se mezcla con
los espermatozoides formando el semen.

La proéstata es una glandula del tamano de una castana situada bajo el
cuello de la vejiga urinaria y de las vesiculas seminales. Es un elemento
importante en el proceso de eyaculacion y de ereccion.

Las glandulas de Cowper producen el liquido preseminal que neutraliza
la acidez de la orina y limpia los conductos. Puede contener espermato-

LI |

Uréter
Sacro

—_—\ W

Recto

Conducto

Vesicul
deferente b

seminal

Pubis Prostata

Uretra

Ano

Testiculo

2.4. Larespuesta sexual humana

Master y Johnson, considerados por muchos como los padres de la sexologia
moderna, analizaron las interacciones sexuales de 382 mujeres y 312 hombres
de 18 a 89 afnos, en mas de 10.000 episodios de actividad sexual. Describieron
las diferentes fases de la respuesta sexual: excitacion, meseta, orgasmo y reso-
lucién.

Posteriormente, Kaplan propuso una fase mas la del deseo sexual que seria la
primera de ellas. Algunas consideraciones:

e El hombre y la mujer siguen ritmos distintos para llegar al orgasmo. La
mujer sigue un ritmo mas lento. Por este motivo, es mejor que primero
logre la mujer su orgasmo y luego el hombre.
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Es dificil que el hombre y la mujer alcancen el orgasmo a la vez. El estar
pendiente de ello dificulta disfrutar al maximo de esa relacion sexual.

No siempre se tiene que llegar al orgasmo. La relacion puede ser muy
placentera aunque no se haya llegado al orgasmo.

Hay mujeres que necesitan junto a la penetracién vaginal la estimulacion
del clitoris y/o de otras partes del cuerpo para llegar al orgasmo.

La mujer puede tener varios orgasmos seguidos.

Normalmente el hombre necesita un periodo de descanso después de
haber eyaculado para poder excitarse de nuevo. Es el periodo refractario
y varia segun la edad, estado de salud, etc.

La estimulacion fisica y psicoldgica estan directamente relacionadas. El
deseo sexual y la excitacién producen emociones positivas y negativas
que influyen en la satisfaccion de las relaciones sexuales.

A continuacidn, se describen los cambios que se producen en el hombre y en la
mujer en las distintas fases de la respuesta sexual.

Respuesta sexual en el hombre

Fase deseo sexual

Desencadenado por mudltiples y distintos estimulos: visuales, tactiles,
olfativos, auditivos, fantasias sexuales...

No hay signos fisicos concretos

Fase de excitacion

Aumenta el riego sanguineo en la zona pélvica y en el pene comenzando
la ereccion.

El escroto empieza a engrosarse.

Los testiculos comienzan a ascender.

Los pezones se ponen erectos.

Aumenta el ritmo cardiaco y la presion sanguinea.
Aumenta la tension muscular y nerviosa general.

Aumenta la rigidez de la ereccion
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Fase de meseta

El glande se agranda ligeramente.
Los testiculos incrementan su tamafio y se acercan mas al cuerpo

Aparece fluido previo a la eyaculacion: liquido preseminal o preeyacula-
torio

Puede aparecer rubor sexual (erupcion rojiza en la piel del pecho y parte
alta del abdomen)

El ritmo cardiaco y la presiéon sanguinea aumentan
La respiracion puede hacerse mas rapida.
Contraccion voluntaria del esfinter rectal
Mayor aumento de la tension muscular y nerviosa

La agudeza visual y auditiva disminuyen.

Fase de orgasmo

Contracciones ritmicas involuntarias en la prostata, vesiculas seminales,
recto y pene. Poco después tiene lugar la eyaculacion.

Sensacion de placer y bienestar generalizados
El rubor sexual, si esta presente, alcanza su maximo color y extension.
Ritmo cardiaco, presién sanguinea y ritmo respiratorio al maximo.

Pérdida del control voluntario muscular, pueden producirse espasmos
como calambres en los musculos de la cara, las manos y los pies.
Fase de resolucion

Se vuelve al estado inicial.

En este periodo, no se puede producir una eyaculacion aunque exista
estimulacion sexual. Periodo refractario.

Rapida pérdida de la ereccion
Los testiculos vuelven a su posicion habitual y tamafio normal.
El escroto recupera su tamaio.

El ritmo cardiaco, la presion sanguinea y el ritmo respiratorio vuelven a
los niveles previos.

Sensacion de relajacion.
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Respuesta sexual en la mujer

Fase deseo sexual

Desencadenado por mudltiples y distintos estimulos: visuales, tactiles,
olfativos, auditivos, fantasias sexuales...

No hay signos fisicos concretos.

Fase de excitacion

Ereccion del clitoris y sale de la piel que lo envuelve para facilitar la esti-
mulacion.

Se segrega un fluido que humedece la vulva para facilitar el coito.
Aumenta el tamano de los labios mayores y menores

El autero se eleva y la vagina se alarga.

Los pezones se endurecen.

Los pechos aumentan de tamaiio.

Aumenta la tasa cardiaca y el ritmo de respiracion.

Tension muscular.

Fase de meseta

Coloracion de los labios.

Estrechamiento de la vagina para producir un efecto de agarre para la
penetracion.

Elevacion del atero.

El clitoris se vuelve a esconder bajo la piel

Fase de orgasmo

302

Contracciones y espasmos en la plataforma orgasmica (el tercio externo
de la vagina).

Contracciones del esfinter anal y del utero.
Abertura del cérvix que aumenta ligeramente de tamano.
Sensacion de bienestar y placer.

Las mujeres pueden tener mas de un orgasmo si el estimulo sexual con-
tinua.
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Fase de resolucion

e Algunos autores dicen que en la mujer no existe fase de resolucién al
poder nuevamente volver a excitarse y reproducir una nueva respuesta
sexual.

e Otros autores hablan de la existencia de una fase en la que se regresa
progresivamente al estado inicial. Los cambios serian:

- El clitoris regresa a su posicién normal.
- Desaparece la plataforma orgasmica. Normalidad vaginal.

- Los labios mayores y menores recuperan su tamaiio, posicion y
color.

- Eldtero vuelve a recuperar su posicion inicial.

- Se recupera el ritmo cardiaco, la presion sanguinea y el ritmo res-
piratorio.

Sensacion general de relajacion.

3. Fertilidad. Métodos anticonceptivos

3.1. Fertilidad. Algunas consideraciones

Las mujeres y los hombres podemos ser capaces de gestionar nuestra propia
salud sexual y reproductiva. Podemos ser autonomas y autonomos y capaces
de tomar decisiones en relacién a nuestra sexualidad. Para ello, es necesario
que dispongamos de determinadas competencias (conocimientos, actitudes y
habilidades) para poder tomar decisiones en relacion al uso de métodos anti-
conceptivos para la prevencion de embarazos no deseados y especialmente para
la prevencion de infecciones de transmisiéon sexual. Todo ello, nos permite vivir
nuestra sexualidad de una manera responsable y segura pudiendo disfrutar ple-
namente de ella.

Antes de comenzar a exponer los diferentes métodos anticonceptivos que exis-
ten en la actualidad, vamos a revisar primero algunas cuestiones generales
sobre el ciclo menstrual ya que de esta manera se entendera mejor el mecanis-
mo de accién de cada uno de los métodos.
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El ciclo menstrual:

El ciclo menstrual es el periodo transcurrido entre una menstruacion y
otra. Su duracién es diferente en cada mujer, incluso puede variar en una
misma mujer de unos meses a otros. El ciclo menstrual estandar suele
ser de 28 dias aunque se dan variaciones entre 21 y 35 dias consideradas
normales.

a.l.

a.2.

La primera mitad del ciclo

Es el periodo que transcurre entre el primer dia de menstruacion
o regla y la ovulacion.

La ovulacion se produce el dia 14 contado a partir del primer dia
de la menstruaciéon aunque hay variaciones que oscilan entre el 11
y el 17 dia (los dias mas fértiles). En este periodo las hormonas
maduran un 6vulo de un ovario. Los évulos se encuentran aloja-
dos en los foliculos (glandulas en forma de saquitos). El foliculo se
rompe y libera al 6vulo. El ttero crece y se ensancha y el endome-
trio se hace mas grueso, preparandose para un posible anidamien-
to de un 6vulo fecundado (embarazo).

La segunda mitad del ciclo

Es el periodo que transcurre desde la ovulaciéon hasta el primer
dia de la siguiente menstruacion. En la ovulacion, el 6vulo liberado
por el ovario es atrapado por la trompa de Falopio. Si en la trompa,
un espermatozoide consigue alcanzar al 6vulo, es cuando se pro-
duce la fecundacién, dando lugar al huevo o zigoto.

Si hay fecundacion, el zigoto sigue su camino hasta el titero, anida
en €l y continda el embarazo. Si no hay fecundacion, el 6vulo se
disuelve o es reabsorbido por el cuerpo. Entonces, se produce la
descamacion del endometrio, que es la menstruacion (sangre y
tejido). Suele durar entre 3 y 5 dias.

Puede haber ovulacién en cualquier dia del ciclo o también duran-
te la menstruacién (aunque es menos frecuente). Esta es la causa
de que una mujer se pueda quedar embarazada aun estando con la
regla. La vida de los espermatozoides en el cuerpo de la mujer es
de 3 a 5 dias. La vida del 6vulo es de 1 a 2 dias.
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3.2. Los métodos anticonceptivos

Existen diferentes métodos anticonceptivos algunos de ellos muy fiables, pero
todos tienen ventajas e inconvenientes. No existe un método ideal sino que varia
seguin cada persona y sus circunstancias personales.

Los métodos anticonceptivos actuales se pueden clasificar en:
a. Métodos reversibles
a.1. Métodos hormonales:

Son los métodos que mediante la liberacion de hormonas sexuales
femeninas acttan sobre el ciclo hormonal de la mujer impidiendo
la ovulacion y por tanto el embarazo. Ninguno de estos métodos
evita las infecciones de transmision sexual.

La pildora:

Existen dos tipos de pildora: la que combina gestagenos y
estrogenos o la que solo contiene gestagenos (minipildora).
La eleccion de una u otra varia segun la mujer y ha de ser
indicada por el/la ginecélogo/a.

Se presentan en envases de 21, 22 o 28 pildoras. Se toma
diariamente y a la misma hora. Se comienza a tomar la pil-
dora el primer dia de regla hasta terminar el blister. La
minipildora se presenta en envases de 28 pildoras.

Si son de 21 dias, se descansa una semana (es cuando baja
la regla) y se inicia otro blister. Si son de 22 dias, se des-
cansan 6 dias (baja la regla) y se inicia el siguiente blister.
Si son de 28 dias, no se descansa ningtn dia y baja la regla
cuando se toman las ultimas pildoras.

Si se olvida tomar una pildora y no han pasado mas de 12
horas desde la ultima, hay que tomarla inmediatamente. En
este caso, la eficacia no disminuye. Si han pasado mas de 12
horas, hay que continuar tomandola pero la eficacia puede
disminuir con lo que se aconseja usar un método anticon-
ceptivo adicional hasta la siguiente menstruacion.
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Si hay vomitos o diarrea antes de 4 horas de haber tomado
la pildora, puede que no se haya absorbido y hay que tomar
otra pildora. Si se produce después de 4 horas, la pildora se
ha absorbido por completo y no sucede nada.

El retorno a la fertilidad se produce tras dejar el tratamien-
to.

El parche:

Es similar a una tirita cuadrada de 4,5 cm liberandose hor-
monas lentamente a través de la piel. Se coloca un parche
el primer dia de regla que se retira a la semana y se vuelve
a colocar otro nuevo. Este procedimiento se realiza durante
3 semanas. En la cuarta semana, no se coloca parche y es
cuando baja la regla. En esta cuarta semana, no se utiliza
ningun otro método anticonceptivo. A la semana, se coloca
un nuevo parche y se repite el proceso.

El parche se coloca en los gluteos, abdomen, parte superior
del torso (nunca sobre los pechos) y de los brazos. Es con-
veniente variar el lugar en el que se coloca el parche para
evitar que se produzcan irritaciones de la piel. Nunca colo-
carlo sobre vello ni sobre cremas corporales para evitar que
se despegue. Se puede mojar (duchas) y no se despega.

Si el parche se despega hay que colocarlo inmediatamente
(antes de 24 horas) o utilizar uno nuevo. Si han pasado mas
de 24 horas, no se asegura la eficacia y es necesario utilizar
otro método anticonceptivo adicional.

No pasa nada si hay vomitos o diarrea porque no pasa por el
tracto gastrointestinal.

Cuando se deja de usar, se recupera la fertilidad rapidamen-
te.

El anillo:

Es un anillo de plastico transparente y flexible, de algo mas
de 5 cm de diametro y 4 mm de espesor que se coloca en la
vagina como si fuera un tampén. Libera hormonas que son

\—/f > absorbidas por la mucosa de la vagina.
=
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Se introduce una vez al mes el primer dia de regla y se man-
tiene durante 3 semanas. Después se extrae y se descansa
una semana (aqui baja la regla). A la semana siguiente, se
coloca un nuevo anillo y se repite el proceso. En la semana
de descanso, no se usa ningun otro método anticonceptivo.

Para colocarlo, se aprieta con los dedos y se introduce en
la vagina. Si se nota, se empuja con un dedo hacia dentro
(como en los tampones). No se suele salir de la vagina de
modo espontaneo. Si ocurre, se lava con agua (no usar
jabon) y se coloca antes de 3 horas.

La fertilidad se recupera rapidamente cuando se deja de uti-
lizar.

La inyeccion:

La inyecciéon es mensual o trimestral y puede ser con hor-
monas combinadas o sélo de gestagenos. Se pone preferen-
temente en los gluteos. Puede producir alteraciones en el
ritmo menstrual con periodos de falta de menstruacién y
otros de hemorragia. El retorno de la fertilidad se produce
en un plazo de 3 a 6 meses (segun el tipo de inyeccion).

El implante:

Es una o dos pequeias varillas flexibles de unos 40 mm de
largo. Libera un gestageno. Su efectividad es de 3 6 5 afios
(segun sea una varilla o dos).

Es colocado por el/la ginec6logo/a en la parte interna supe-
rior del brazo mediante un aplicador con anestesia. No se
mueve dentro del brazo. La menstruacion puede desapare-
cer con el implante.

Después de los 3-5 afios, el/la ginecdélogo/a la retira con
una pequefia incisién o antes si asi lo decide la mujer por-
que quiera dejar de utilizarlo. La fertilidad se recupera rapi-
damente.
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El diu hormonal o diu mirena:

Es un dispositivo de plastico, pequeiio y flexible en forma
de T 0 mas curvo. Su tamaiio es de 3 cm. Libera de manera
constante gestagenos.

El/la médico/a inserta el DIU en el ttero con un dispositivo
a través del cuello del utero. Una vez en el utero, retira el
dispositivo de modo que se abren las dos ramas de la T. Se
coloca durante la menstruacion porque en este momento
el cuello del utero esta mas dilatado y se produce un dolor
menor (similar al de la regla).

El DIU hormonal tiene una duracion de 5 anos. Suele des-
aparecer la menstruacion.

No es un método anticonceptivo de primera eleccion. Esta
indicado en mujeres con trastornos menstruales que se
encuentran en la premenopausia.

a.2. Métodos mecanicos:

El DIU (Dispositivo IntraUterino):

Es un dispositivo de plastico, pequeiio, flexible y en forma
de T o curvo, envuelto en cobre. La eleccion de este mate-
rial es porque se ha comprobado que el cobre es toxico para
el endometrio y lo altera con facilidad. No libera hormonas.

Impide el movimiento de los espermatozoides por el utero,
evitando que entren en las trompas de Falopio y fecunden
el 6vulo. Modifica el endometrio impidiendo el embarazo.
Puede haber menstruaciones con sangrados mas largos y
abundantes.

Se coloca del mismo modo que el DIU de hormonas. Requie-
re controles periddicos porque puede ser expulsado de for-
ma espontanea. Su duracion es de 3 anos.
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a.3. Métodos de barrera:

Son métodos que actuan como una barrera impidiendo el paso de
los espermatozoides. Los métodos barrera son:

El diafragma:

Es un capuchén de latex o silicona que se inserta en la vagi-
na, cubre el cuello del ttero y parte de la pared vaginal. Para
una eficacia mayor, es necesario utilizarlo con espermicida.

El diafragma bloquea la entrada del esperma en el utero y el
espermicida lo destruye. Hay de distintos tamafios para que
se ajuste a la vagina de la mujer.

El/la médico/a debe adaptarlo al cuerpo de la mujer para
asegurar la correcta colocacién y ensefar a la mujer a colo-
carselo.

La mujer se lo inserta ella misma 30 minutos antes de la
relacién sexual cubriéndolo con espermicida. Debe dejarlo
en la vagina por lo menos 6 horas después del coito para que
el espermicida actte y nunca mas de 24 horas por posibles
infecciones. Se pueden mantener varias relaciones sexuales
con el diafragma puesto sin tener que extraerlo. Después
del uso, se limpia con agua y jabon neutro y se guarda hasta
el siguiente uso. Al afio se debe desechar.

La esponja:

Es sintética, banda y esta impregnada de espermicida. Actua
como una barrera fisica entre el semen y el cuello del utero.

. Tiene dos caras. Una de ellas se fija al cuello del utero. La

otra cara tiene un cordon para poder extraerla con facilidad.
Se humedece con agua y se coloca en la vagina, deslizando-
la hasta contactar con el cuello del utero.

Se ha de introducir antes de la relacion sexual. Debe per-
manecer alli entre 2 y 3 horas. Se pueden mantener varias
relaciones seguidas sin necesidad de sacarla. Nunca ha de
estar dentro de la vagina mas de 24 horas por el riesgo de
infecciones.
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El preservativo masculino:

Junto con el preservativo femenino es el inico método que
protege de las infecciones de transmision sexual.

Es de latex (algunos también de poliuretano), con lubrican-
te y espermicida.

COLOCACION CORRECTA DEL PRESERVATIVO MASCULINO
e :’J_s? Z '

Comprobar que no esté caducado
ni deteriorado su envoltorio. Evitar
guardarlos en sitios sometidos a
altas temperaturas, que puedan ras-
garse con llaves u otros objetos.

Abrir el envoltorio con cuidado
para evitar rasgar el preservativo
(no romperlo con los dientes y cui-
dado con las ufias).

Se puede empujar hacia un lado
para que al romper el papel no se
dafie.

Colocarlo cuando el pene esté erec-
to y antes de la penetracion.

Al colocarlo, eliminar el aire del
depédsito del semen apretandolo
suavemente con los dedos.

Si queda aire, el preservativo se
puede romper.
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COLOCACION CORRECTA DEL PRESERVATIVO MASCULINO

Desenrollarlo hasta la base del
pene para evitar que durante la
penetracion se pueda salir y que-
darse dentro.

Tras la eyaculacion, retirarse inme-
diatamente sujetando el preservati-
vo con los dedos para evitar que se
salga y se quede dentro.

Hacerle un nudo para que no se sal-
ga el semen y después tirarlo a la
basura (no al water).
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El preservativo femenino:

Es una funda de poliuretano o de nitrilo (plasticos suaves,
delgados y transparentes) que la mujer inserta en su vagina
antes de la relacion sexual. Uno de los extremos de esta fun-
da esta cerrado y tiene un aro flexible. El lado opuesto del
condon tiene un anillo de mayor tamano y esta abierto. Este
anillo permanece fuera de la vagina y protege los genitales
externos. Puede usarse también en las penetraciones ana-
les

COLOCACION CORRECTA DEL PRESERVATIVO FEMENINO

Sacar el condon sin rasgarlo y frotar-
lo para esparcir el lubricante. Sujetar
el condoén con el lado abierto apun-
tando hacia abajo.

Usar los dedos pulgar, indice y cora-
zon para apretar el aro del extremo
cerrado y formar un 6valo estrecho.

Con la otra mano, abrir los labios e
introducir el aro en la vagina (hasta 8
horas antes de la penetracion).
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COLOCACION CORRECTA DEL PRESERVATIVO FEMENINO

Introducir el dedo indice en el pre-
servativo para empujarlo hacia el
interior de la vagina.

El anillo externo queda por fuera,
cubriendo la vulva, para evitar que
haya contacto entre pene y vagina.

Nunca usar un condoén femenino y
otro masculino a la vez porque se
puede romper.

Asegurarse de que el pene entra por
/ la apertura del preservativo.

Para retirarlo, girar el aro exterior y
delicadamente tirar hacia fuera. Es
de un solo uso. Tirar el condon a la
basura.
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A

ad.

Métodos quimicos:

Los espermicidas:

Son productos quimicos que inhiben la movilidad de los

‘ espermatozoides o los dafan. Existen diferentes formatos

s\

v (6vulos, cremas, geles, espumas, films...). Es mejor utilizar-
L & losjunto con otro método (el diafragma) porque si no es asi

‘ su eficacia es baja.

a.b.

Se aplican en la vagina antes del contacto sexual (al menos
15 minutos antes). Si pasa mas de 1 hora sin haber coito,
hay que volver a poner espermicida. No se debe lavar los
genitales hasta 8 horas después de la eyaculacion porque el
jabon puede eliminar el efecto del espermicida. El espermi-
cida puede provocar alergias apareciendo prurito y enroje-
cimiento de la zona genital.

Métodos naturales:

Se basan en la observacién de los cambios que se producen en el
cuerpo femenino durante el ciclo menstrual. Consisten en evitar
las relaciones coitales cuando se esta ovulando. El problema es
que no se sabe con exactitud cuando se produce la ovulacion. La
temperatura basal y el moco cervical pueden variar por diferentes
causas y no sélo por la ovulacion (estado fisico, posibles infeccio-
nes,...).

Ninguno de ellos son eficaces en la prevencion de embarazos ni
protegen contra las infecciones de transmision sexual.

Método ogino-knaus (o del calendario):

Es necesario hacer un calendario e identificar los dias de
ovulacidén para evitar la penetracion durante ese tiempo.

Método de la temperatura basal:

La temperatura basal es la que el cuerpo tiene en el momen-
to de despertarse, sin haber realizado ningtn tipo de ejerci-
cio fisico y en ayunas. La temperatura basal varia segun el
momento del ciclo menstrual.
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Método del moco cervical o billings:

El moco cervical varia de aspecto (densidad y color) en fun-
cion de las hormonas que a su vez cambian durante el ciclo
menstrual. Durante el periodo fértil, hay mayor lubricacion
y el moco cervical es mas transparente y flexible. Se evita la
penetracion en estos dias.

Coito interrumpido o marcha atras:

Se evita la eyaculacion dentro de la vagina. Sin embargo, el
riesgo de embarazo existe pues el liquido preseminal pue-
de contener espermatozoides y producirse igualmente el
embarazo. La calidad de la relacion empeora al tener que
controlar el momento de la eyaculacion pudiéndose generar
insatisfaccion.

b. Meétodos irreversibles o definitivos
b.1. Esterilizacion masculina y femenina:

Mediante una intervencién quirtrgica, se cortan y ligan las trom-
pas de Falopio en la mujer (ligadura de trompas) y los conductos
deferentes en el hombre (vasectomia) para impedir que los esper-
matozoides puedan llegar al évulo y producirse la fecundacion.

En la vasectomia, sigue habiendo eyaculacién pero el semen no
contiene espermatozoides. Es necesario que el hombre acuda a
los controles de seguimiento para comprobar que no hay esperma-
tozoides en el semen. Conviene utilizar un preservativo durante
el mes siguiente a la esterilizacion. Puede ser reversible pero no
siempre; depende de cada hombre y del tiempo que haya pasado
desde la esterilizacion.

3.3. Anticoncepcion de emergencia

Son pildoras hormonales que pueden evitar el embarazo durante las 72 horas
siguientes a la penetracion (mas eficaz durante las 24 horas siguientes). Pasado
este tiempo, no pueden parar el embarazo.

El mecanismo de accion:

e Inhibir la ovulacion: si la ovulaciéon no se ha producido, pueden bloquear-
la evitando que se produzca.
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e Impedir la fecundacién del dvulo, si la ovulacion ya se ha producido.

e Impiden que el 6vulo fecundado anide en el atero.

Solo se debe usar en casos de emergencia. Nunca como método anticonceptivo.
Poseen los siguientes efectos secundarios: nauseas, vomitos, cefaleas, mareos,
cansancio, molestias abdominales y sangrado vaginal.

Para acceder a la anticoncepcion de emergencia, se puede acudir a los Centros
de Salud Sexual y Reproductiva, al servicio de Urgencias o al Centro de Salud.
Nunca recurrir a la automedicacion.

4, Infecciones de transmision sexual

4.1. Concepto

Las infecciones de transmision sexual son un tipo de infecciones que se transmi-
ten durante las relaciones sexuales con alguien que las padece. La transmision
de la infeccién se produce por el contacto de una membrana mucosa infectada
con otra sana o con una herida en la piel.

4.2, Caracteristicas generales

Estan causadas por bacterias, virus, hongos o parasitos. Las principales vias
de transmision son: las mucosas de la boca, los 6rganos genitales y el ano. Una
vez padecidas, no generan inmunidad y ademads, para la mayoria de ellas, no
se dispone de vacunas, por lo que la misma infecciéon puede afectar de manera
repetida a una persona.

Los sintomas son dificiles de detectar. La evolucién de los sintomas es confusa.
Algunas no muestran signos claros. Otras veces los sintomas pueden aparecer
tiempo después de la infeccion o bien desaparecer y la persona piensa que esta
curada. Sin embargo, algunas infecciones pueden ocasionar lesiones graves y
permanentes.

Es necesario diagnosticarlas lo mas pronto posible para poder tratarlas. Es
importante el tratamiento de la persona infectada y de su/s pareja/s sexual/es
para evitar recidivas.

Entre las barreras que dificultan el diagndstico y tratamiento se pueden citar:

e Vergiienza, pudor,...
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e Prejuicios y estereotipos asociados a trabajo sexual, identidades sexuales
(homosexualidad, transexualidad...)

e Desconocer los sintomas y su evolucién y dénde acudir
e Recurrir a la automedicacion (se enmascaran y/o agravan los sintomas)
e Pedir o aceptar consejos de conocidos/as

e Publicidad de farmacos, cremas...en los medios de comunicaciéon

La consecuencia es que estas infecciones se suelen ocultar facilitindose la pro-
pagacion.

Cualquier persona que mantenga relaciones sexuales sin proteccién es vulnera-
ble. No depende de lo que haga o con quién lo haga, sino cémo lo hace (con o
sin preservativo).

Algunos factores que influyen en la vulnerabilidad son:

e Falta de conocimientos, actitudes y habilidades en relacién a la negocia-
cion del sexo mas seguro.

e Escasos recursos economicos.
¢ Dificultades para acceder a la educacién (informacién, formacion...)
e Baja percepcion de riesgo.

e Mayor vulnerabilidad biolégica en la mujer (capacidad infectiva del
semen, el semen queda en el interior de la vagina, fragilidad de la mucosa
vaginal).

4.3. Signosy sintomas frecuentes

e Lesiones ulceradas.

e Secreciones o flujo vaginal diferente.

e Exudados purulentos.

e Jrritacion y erosiones.

¢ Inflamacion de los ganglios.

e Fiebre persistente.

e (Coloracién amarillenta de la piel o de los ojos.

e Lesiones en forma de vesiculas.
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4.4.

Quejas sobre dolor, escozor, picor,...

Verrugas en el pene, vulva...

Medidas preventivas

El modo de prevenir las infecciones de transmision sexual es utilizar preservati-
vo (masculino o femenino en las relaciones sexuales). Utilizar lubricantes acuo-
sos con los preservativos (nunca grasos porque podrian danar el preservativo).

Se pueden utilizar también barreras dentales en el sexo oral: cuadrados de latex,
papel film, preservativos abiertos,...

Otras medidas preventivas planteadas desde la reduccién de riesgos:

4.5.

Lavado de los genitales externos.
No realizar una penetracion vaginal después de una penetracion anal.

Uso futuro de microbicidas.

Principales infecciones de transmisién sexual

Herpes genital.
Sifilis.

Gonorrea.
Clamidiasis.
Papilomavirus.
Tricomoniasis.
Candidiasis.
Infeccién por VIH.
Hepatitis B.
Escabiosis: Sarna.

Pediculosis del pubis: Ladillas.
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5. Los centros de salud sexual y reproductiva

Estan ubicados en algunos Centros de Salud o en los Centros de Especialida-
des. Anteriormente se denominaban Centros de Orientaciéon Familiar o de Pla-
nificacién Familiar. En ellos, trabaja un equipo multidisciplinar de profesionales:
ginecélogo/a, psicologo/a-sexdlogo/a, enfermero/a

Ofrecen informacioén, orientacion, prevencion y tratamiento de las infecciones
de transmision sexual, prevencion de embarazos no deseados y trastornos
sexuales (eyaculacion precoz, impotencia, falta o disminucion del deseo sexual,
etc.). Se realiza también terapia sexual de pareja.

Para acceder, tinicamente es necesario solicitar cita con la tarjeta sanitaria S.I.P.
No se requiere volante del médico de familia. Puedes informarte de cudl
es el que te corresponde en el teléfono de informacién sanitaria 900 161
161 o preguntando en tu centro de salud.

6. La infeccion por VIH/SIDA

6.1. Elvirus del VIH

Los virus son seres vivos, pero tienen la peculiaridad de que por si mismos no
pueden vivir y reproducirse, ya que carecen de ciertos elementos esenciales
para ello. Por ello, necesitan introducirse en el interior de otras células, y apro-
vechar la “maquinaria” de éstas para su propio beneficio.

Reciben el nombre de retrovirus porque para poder aprovecharse de la célula a
la que infectan, tendran primero que convertir su ARN en ADN, para ello nece-
sita de una sustancia especial llamada transcriptasa inversa.

El Virus de la Inmunodeficiencia Humana (VIH) es un virus mas o menos esfé-
rico, con una cubierta externa que posee una especie de “antenas” (proteinas
gp 120) que son las que reconocen a los receptores del linfocito CD4 o T4 (un
tipo de globulos blancos comunmente denominados defensas) y por medio de
las cuales se uniran a él. Dentro del virus se encuentra el material genético del
virus, el ARN, junto con la transcriptasa inversa y la proteasa.
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6.2.

Fases de la replicacion viral

La mision primera del VIH dentro del cuerpo es reconocer a unos receptores
que llevan en su superficie las células CD4 y unirse a ellos, lo hacen mediante
las proteinas gp120. Una vez que se ha unido a la superficie del linfocito (fusion),
penetra en su interior. Desgraciadamente este paso es comun en las células
CD4 porque absorben a los intrusos para reconocerlos y destruirlos.

La reproduccion del VIH se llama “replicacion” y consta de las siguientes fases:

a.

Primoinfeccién

En las semanas siguientes a la transmision de la infeccion, pueden apa-
recer sintomas como fiebre, malestar general y adenopatias (aumento de
tamafio de los ganglios linfaticos). Este cuadro clinico sélo ocurre en un
30% y un 70% de las personas afectadas. Son sintomas leves que en ocasio-
nes pasan desapercibidos.

En estas primeras semanas, el virus se disemina rapidamente por todo
por todo el organismo. Entonces, el sistema inmune reacciona ante la
infeccién, comenzando a producir anticuerpos ante el VIH, en un intento
de defenderse de él. Esta produccién de anticuerpos tarda unos 3 meses.
Es el periodo ventana, en el cual, aun siendo la persona portadora del
virus, las pruebas habituales de diagndstico no son capaces de detectarlo
porque se basan en la deteccion de anticuerpos frente al VIH.

La persona infectada puede transmitir la infeccién por VIH a otras perso-
nas aunque se encuentre en el periodo ventana. E1 VIH nunca permanece
dormido. La persona esta infectada, pero no enferma.

La aparicion de anticuerpos recibe el nombre de seroconversion.
Portador asintomatico o replicacion créonica

Normalmente el paciente ya sabe que es VIH+ (Seropositivo) y acude por
primera vez a su médico internista. Esta fase puede durar de 2 a 10 anos
y el paciente esta asintomatico. Puede tomar o no tratamiento antirretro-
viral segun su carga viral (cantidad de virus), del recuento de cd4 y de la
aparicion o no de infecciones oportunistas.

A pesar de ello el virus se sigue replicando, al igual que en otras fases,
a una velocidad de 1.000 a 10.000 millones de nuevos virus diarios que
obliga al sistema inmune a producir 2.000 millones de linfocitos CD4 dia-
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rios. La consecuencia de esta lucha diaria es el agotamiento del sistema
inmune y por lo tanto el desarrollo de la tercera fase: SIDA (Sindrome de
Inmunodeficiencia Adquirida). La persona esta enferma.

Fase acelerada/ Sida

La destruccion del sistema inmunoldgico deja a la persona susceptible a
todo tipo de infecciones sobre todo las llamadas infecciones oportunistas
que aprovechan el estado de inmunodepresion para infectar al individuo.
En personas con el sistema inmunitario normal no se producirian estas
infecciones. Algunas de las enfermedades definitorias de Sida son: Sarco-
ma de Kaposi, Demencia Sida, Neumonias de repeticion, Toxoplasmosis
cerebral,... etc. Los criterios para clasificar a una persona en fase Sida:

- Menos de 200 CD4 (células/mm3 )

- Padecer determinadas enfermedades oportunistas

Gracias a los tratamientos antirretrovirales de gran actividad (TARGA),
la fase Sida puede revertirse siendo posible volver a estados anteriores
de la infeccion con carga viral indetectable (poca cantidad de virus en el
organismo) y elevado numero de CDA4.

El grafico siguiente permite comprender la historia natural de la infec-
cion por VIH:

INFECCION
v

LINFOCITOS CD8 CON ACTIVIDAD ANTIVIRAL

NIVELES 4
Carga viral
Anticuerpos frente al VIH

» TIEMPO

PRIMOINFECCION |[FASE DE REPLICACION CRONICA] [FASE ACELERADA|

Enciclopedia Visual del VIH, 2003
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7. Vias de transmision

El VIH se encuentra en los fluidos corporales de personas seropositivas, como
saliva, sudor, lagrimas, liquido encefalorraquideo, etc. pero en concentraciones
tan pequenas que no resultan infectantes. Por eso, no pasa nada por besar, tocar
el sudor, las lagrimas... de una persona infectada. Los mosquitos tampoco pue-
den transmitir el VIH (no hay suficiente concentracion de virus).

Los fluidos corporales en los que si se encuentra cantidad suficiente de virus
como para que se produzca la transmision de la infeccién son: sangre, semen,
fluidos vaginales y leche materna. La transmision dependera también de la car-
ga viral existente en cada uno de estos fluidos corporales. La carga viral puede
ser diferente en sangre que en el semen o en el flujo vaginal.

Existen tres formas de transmision:

a. Transmision sanguinea:

- Compartiendo material de inyeccién, sin desinfectar, con perso-
nas seropositivas (agujas, jeringuillas, agua, filtro, cucharilla, tubo
esnifar con restos de sangre...)

- Compartiendo utensilios, sin desinfectar, que estén en contacto
con la sangre con personas seropositivas, (maquinilla afeitar, cepi-
llos de dientes)

- Tatuajes con utensilios sin desinfectar.

Actualmente, no se transmite la infeccién por VIH a través de una trans-
fusion de sangre ya que se practican analisis de la sangre donada para
detectar la presencia del VIH y de otras posibles infecciones. La sangre
infectada es desechada.

b. Transmision sexual:

La transmision se produce a través de pequeiias erosiones producidas en
las mucosas genitales durante la relacion sexual por las que puede entrar
fluidos vaginales, semen o sangre. Por ello existe mayor riesgo si hay
infecciones genitales ya que las mucosas son mas fragiles y se producen
lesiones mas facilmente que permiten la entrada del VIH en el organis-
mo.

Las practicas de mayor a menor riesgo de infeccién son:

- Penetracién anal (sin proteccién)
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- Penetracion vaginal (sin proteccion)
- Sexo oral (sin proteccion)
c. Transmision vertical o perinatal (de madre a hijo):

Puede producirse la infeccion de tres formas:
- Durante el embarazo
- Durante el parto

- Durante la lactancia materna.

Se recomienda que la madre tome tratamiento farmacoldgico antirretro-
viral durante el embarazo (para intentar que la carga viral sea indetecta-
ble) y también el neonato durante el primer mes de vida para disminuir
el riesgo de transmisién.

7.1. Condiciones para que se produzca la transmision de la infeccién

1. Que haya VIH
2. Que haya una cantidad suficiente de virus

3. Que haya una puerta de entrada (una herida en la piel o en alguna muco-
sa o a través de una vena).

El VIH tiene dificultades para sobrevivir fuera del cuerpo humano. Es inactivo al
cabo de varias horas de permanecer fuera del cuerpo (dependera del grado de
humedad y temperatura del medio ambiente).

7.2. Lareinfeccion

Cuando una persona esta infectada, es necesario que se siga protegiendo y evite
mantener practicas de riesgo con otras personas infectadas. Con cada practica
de riesgo, empeora su salud y también la de la otra persona. Este fendomeno se
conoce con el nombre de reinfecciéon. Se produce aumento de la carga viral y
descenso de los CD4 pudiendo por tanto padecer infecciones oportunistas.

7.3. Prevencion de la infeccién por VIH

a. Parala transmision por sangre:
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- Utilizar el propio material de consumo de drogas y no compartirlo
(ni la jeringuilla, ni la aguja, ni el agua, filtro, cuchara, tubo de esni-
far....). Si se fuera a compartir, desinfectarlo correctamente con
lejia u otro procedimiento que asegure la desinfeccion.

- No compartir maquinillas de afeitar, ni cepillos de dientes, ni agu-
jas de tatuar ni de hacer piercings.

b. Parala transmision sexual:

- Uso y colocacion correcta del condén masculino o femenino para
la penetracion vaginal o anal (ver colocacion correcta de los pre-
servativos en apartado de métodos anticonceptivos)

- Uso de barreras dentales (trozos de latex, preservativos abiertos,
papel film) para el sexo oral (felacion, cunnilingus y anilingus) para
evitar el contacto con los fluidos infectados. En el anilingus (beso
negro) puede haber sangre infectada y producirse la transmision.

c. Parala transmision vertical o perinatal:

- Tratamiento antirretroviral a la madre incluso en el embarazo
(para lograr carga viral indetectable). Mantener controles periodi-
cos de seguimiento médico. Posibilidad de abortar si no se desea
continuar con el embarazo.

Si una persona se ha expuesto a una practica de riesgo, puede acceder al
tratamiento profilactico postexposicién (tratamiento antirretroviral para
un mes) que permite evitar la transmision de la infeccion por VIH. Ha de
consultar inmediatamente con los profesionales sanitarios para que valo-
ren la situacion de riesgo y pauten el tratamiento adecuado. Puede acudir
p.e. a los Centros de Informacién y Prevencion del Sida.

7.4. Laprueba: evitar el diagnéstico tardio

Como se ha comentado anteriormente, se realiza una analitica de sangre para
detectar la presencia de anticuerpos que el organismo ha producido al entrar en
contacto con el VIH. Los anticuerpos tardan una media de 3 meses en aparecer
(periodo ventana). Es conveniente repetir la prueba a los 6 meses de producirse
la practica de riesgo para confirmar el resultado dado que hay personas que
tardan mas tiempo en producir los anticuerpos.



12. Salud sexual y reproductiva

Es muy importante evitar el diagndstico tardio de la infeccion por VIH para evi-
tar que la infeccién haya progresado a fase Sida con carga viral elevada y des-
censo significativo de los CD4. Cualquier persona que haya mantenido practicas
de riesgo debe hacerse la prueba.

La prueba se puede realizar en los Centros de Salud, los Centros de Salud
Sexual y Reproductiva y los Centros de Informacién y Prevencién del Sida. Es
una prueba gratuita que debe ser acompanada de consejo profesional.

7.5. Eltratamiento de la infeccion por VIH:

Existen diversos tratamientos para la infeccion por VIH. El tratamiento permite
mantener controlada la infeccion pero no la cura. Por tanto, hay que prevenir su
transmision y, en las personas seropositivas evitar la reinfeccion.

Se suelen utilizar varios farmacos (hoy en dia hay combinaciones de varios prin-
cipios activos en una sola pastilla) que actuan en las diferentes fases de la repli-
cacion viral. Se han simplificado el numero de pastillas y las tomas para facilitar
la adhesion de los pacientes al tratamiento y de esta manera lograr que sean
efectivos.

El médico y el paciente toman la decisién conjuntamente para iniciar el trata-
miento antirretroviral. No siempre hay que tomar la medicacién. El médico
aconsejara cuando es el momento para su inicio. El paciente es quien elige.

8. Los centros de informacion y prevencion del sida

Son centros especificos de la Comunidad Valenciana, uno por provincia.

Trabaja un equipo de profesionales especializados sobre la infeccion por VIH/
Sida, su diagnoéstico, prevencién y tratamiento. Ofrecen también consejo pro-
fesional cuando el resultado de la prueba ha sido positivo para afrontar este
momento dificil. Facilitan el acceso a otros recursos de atencion sociosanitaria e
informacion sobre los mismos.

Es totalmente anénimo identificando a la persona unicamente por un cédigo.
No es necesario presentar ninguna documentacion para ser atendido. Las prue-
bas analiticas (VIH, hepatitis, sifilis y tuberculosis) son gratuitas y también las
vacunas administradas.

Tienen un teléfono gratuito 900 70 20 20 y un foro en la pagina web de la Conse-
lleria de Sanitat para cualquier pregunta: http://www.sp.san.gva.es/DgspWeb/
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La figura del trabajador acompanante.

Los teléfonos de los CIPS son:

e Alicante: 966 478 550
e (Castelléon 964 239 922
e Valencia: 963 170 440
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12. Salud sexual y reproductiva
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