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Resumen

Este estudio tiene como objetivo presentar la realidad de las entidades de economia social que
trabajan a favor de la integracién laboral y social de personas con discapacidad con especiales
dificultades en Catalufia, y proponer pautas de actuacion de cara al futuro de este sector, de forma
gue su misién social quede reforzada con un modelo que asegure la viabilidad econdmica de las
entidades y la atencién personalizada de las personas con discapacidad. En concreto: se presenta
un marco conceptual, con los principios antropolégicos y sociales que explican la importancia de
la integracién socio-laboral de las personas con discapacidad y con especiales dificultades;
se analiza la situacion actual de las empresas que trabajan con este colectivo; se presentan las
fortalezas y debilidades del sector, asi como los retos y oportunidades a los que se enfrenta; y se
propone un modelo de la integracién socio-laboral de las personas con discapacidad y con
especiales dificultades en Catalufia, en el que se sefialan unos ejes generales de actuacion y se
enfatizan aquellos aspectos clave a tener especialmente en cuenta.
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Carta del presidente de AEES Dincat

Una de las prioridades que se planted la Junta de la AEES Dincat surgida de la Asamblea de 2 de
noviembre de 2017 fue encarar la problematica de la integracion laboral de las personas con
discapacidad intelectual y, en concreto, la necesidad de replantear las caracteristicas que en el
futuro debieran tener los Centros Especiales de Empleo (CEE).

Para entender la problematica actual y las necesidades futuras que motivan este libro, hay que
hacer un breve inciso sobre de dénde venimos. El 7 de abril de 1982, hace ahora 37 afios, la Ley
de Integracion Social de los Minusvalidos (LISMI) vino a regular una situacion que en Catalufia ya
tenia una cierta trayectoria. Lo que aqui llamabamos Talleres, que venia a ser una prolongacién
del aula escolar, adquiere carta de naturaleza a través de lo que la ley denomina Centros Especiales
de Empleo. La LISMI establece, como norma, que las personas con discapacidad han de integrarse
en el mercado ordinario de trabajo. Ahora bien, prevé igualmente que aquellas personas que,
por razén de la naturaleza o de las consecuencias de su discapacidad, no puedan ejercer,
provisional o definitivamente, una actividad laboral en las condiciones habituales, tendran que ser
contratadas en Centros Especiales de Empleo. La misma LISMI preveia que unos equipos
multiprofesionales de valoraciéon (que nunca se activaron) determinasen las posibilidades de
integracion real y la capacidad de trabajo de las personas con discapacidad, con vistas a ser
susceptibles de contratacién en un CEE.

En un principio los CEE nacen para dar salida a personas con discapacidad intelectual y son
promovidos por entidades sin animo de lucro. Otros perfiles de colectivos no muestran en un
primer momento interés alguno.

El hecho de que no se activaran nunca esos equipos multiprofesionales, y de que se estableciera
gue un 33% de discapacidad fuese suficiente para acceder a un CEE, despertd el interés de otros
colectivos y otras figuras juridicas con fines mercantiles, atraidos por las ventajas que ofrecian
dichos centros.

A lo largo de estos afios, podemos constatar que los CEE han sido un modelo de éxito y una
herramienta muy Util para nuestro colectivo, y que muchas personas han conseguido un buen
nivel de integracién social y laboral. Pero también es cierto que los modelos se tienen que ir
replanteando y se tienen que ir adaptando al entorno. En estos afios se han producido muchos
cambios y todos somos conscientes de que los CEE requieren un nuevo modelo adaptado a
nuestros tiempos.

La dificultad con que nos encontrdbamos era cémo teniamos que abordar este nuevo
replanteamiento. Todos éramos conscientes de la necesidad de hacerlo, pero también éramos
conscientes de que necesitdbamos una ayuda externa que nos aportara la metodologia para ello.

Algunos de nuestros profesionales habian pasado por escuelas de negocios y nos recomendaron
gue nos pusiéramos en contacto con el IESE. Enseguida vimos que era la mejor apuesta que
podiamos hacer: calidad, método y prestigio.

La respuesta por parte del IESE fue inmediata. Nuestro primer contacto fue el profesor José Antonio
Segarra, especialista en direccién comercial, persona ademas vinculada desde hace afios a nuestro
sectory, como tal, buen conocedor de nuestra problematica. Con su liderazgo y entusiasmo, pronto
formo un equipo con los mejores especialistas de cada area: el profesor de Etica Empresarial Joan
Fontrodona; el profesor de Contabilidad Luis Palencia; Maria JesUs Poblete, especialista en temas
juridicos y experta en Seguridad Social; y Jordi Carrillo, experto en tratamiento analitico de datos.
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El resultado de su trabajo es este libro que tenéis entre las manos. Personalmente me faltan
palabras de agradecimiento por lo mucho trabajado y por como se ha hecho, con rigor y
simpatia. No se han regateado esfuerzos. Se han realizado desplazamientos para conocer
y contrastar otros modelos y realidades, se ha profundizado en los temas que pediamos, se ha
consultado la opinién de los expertos y ha sido tenida en cuenta.

Creo que no me equivoco cuando pienso que este Libro Blanco dejard una impronta imborrable
en nuestro sector. Y también pienso que no ha de representar para nosotros un punto de
llegada, sino un punto de partida hacia un futuro que apunta lejos.

Atodos los que habéis colaborado, un sincero agradecimiento, y a quien ha sido el lider indiscutible,
profesor y ya amigo, José Antonio, un inmenso abrazo de todos.

Manuel Palou i Serra
Presidente del AEES
Barcelona, abril de 2019
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Presentacion

La integracién socio-laboral de personas con discapacidad y con especiales dificultades?, que
agrupa a los colectivos de PCDI y/o con problemas de salud mental, presenta aspectos paraddjicos.

Una primera paradoja es la brecha que existe entre la teoria y la practica. En la teoria estd
plenamente asumida la importancia de conseguir la integracion de estas personas y de usar
todos los medios necesarios para cumplir ese objetivo. La legislacién reconoce los derechos de
las personas con discapacidad y con especiales dificultades, incluido el derecho a un trabajo
digno vy a elegir libremente el puesto de trabajo. En la sociedad, cada vez hay una mayor
sensibilidad hacia los colectivos en riesgo de exclusién vy, entre ellos, el mundo de la
discapacidad. Sin embargo, en la préctica, los avances son escasos y el porcentaje de personas
con discapacidad y con especiales dificultades que consiguen una integracién real y duradera es
todavia bajo. Hay muchas barreras que romper, y las mas dificiles no son las fisicas.

Otra paradoja reside en el balance entre la dimensidn social y la dimensién empresarial de las
iniciativas que trabajan a favor de la integracién de las personas con discapacidad y con
especiales dificultades. La dimension social de estas iniciativas estd clara y no se pone en duda
(cosa distinta es hasta qué punto la sociedad las reconoce y las valora), mientras que la viabilidad
econdmica de muchas de esas iniciativas esta en entredicho.

La iniciativa social ha estado siempre muy presente en la creacién de entidades que trabajan
con el colectivo de las personas con discapacidad, poniendo de manifiesto la fuerza de la
sociedad civil para implicarse en el desarrollo del bien comun. En muchos casos, la ilusién y el
compromiso de sus impulsores han permitido superar las dificultades, provocadas tanto por la
falta de comprensién y apoyo desde el exterior como por la insuficiencia de una visién
empresarial y de las competencias necesarias para gestionar estas iniciativas, que no son
precisamente faciles de gestionar.

La coyuntura econdmica de los Ultimos afios ha agravado, si cabe, estas situaciones. Un sector,
ya de por si, acostumbrado a ir "corto de dinero", ha visto como, a consecuencia de la crisis
econdmica, la financiacion / las subvenciones de la Administracion —que tradicionalmente
cubrian buena parte de sus presupuestos— se han reducido drasticamente. Aun asi, es de
resaltar que, en estos afios, ha sido un sector que ha aguantado la crisis, porque, donde no han
llegado los recursos publicos, ha llegado la decidida voluntad de cumplir con el propdsito,
poniendo siempre por delante la creacion de empleoy la atencidn a las necesidades del colectivo
al que las entidades dan servicio, aunque las consecuencias se hayan reflejado en una notoria
descapitalizacion de muchas de ellas, que pone en grave riesgo su supervivencia.

1 Utilizaremos a lo largo del informe la calificacion “especial dificultad” para definir a los colectivos de PCDI y problemas de
salud mental por ser la empleada habitualmente y la que se recoge en los textos legales, aunque los autores nos inclinamos
por ir evolucionando hacia una denominacion mas positiva que defina mejor la realidad de colectivos que tienen en comun
las “especiales necesidades de apoyo”.
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Las razones de fondo vy las circunstancias mas coyunturales reclaman una revisién de la forma
de aproximarnos a la discapacidad con especiales dificultades en Cataluiia y al ecosistema
empresarial que gira a su alrededor. Este es el propdsito que anima este libro blanco. Con este
texto pretendemos:

1. Presentar un marco conceptual que ayude a entender las razones de fondo que explican
la importancia de la integracion socio-laboral de las personas con discapacidad y con
especiales dificultades. Son principios antropoldgicos, basados en la dignidad vy la
igualdad de las personas, y principios sociales que enfatizan la capacidad de la iniciativa
social para contribuir al desarrollo de la sociedad, y reclaman un papel activo de los
poderes publicos en apoyo de esas iniciativas. Todo ello, unido a aspectos mas practicos
gue sirvan de motores de cambio.

2. Analizar la situacion actual de las empresas que trabajan con este colectivo de especiales
dificultades. Se trata de presentar una imagen lo mas realista posible de la situacion
actual, porque sobre ella deben construirse las propuestas de futuro.

3. Mostrar las fortalezas y debilidades del sector, asi como los retos y oportunidades a los
gue se enfrenta. A partir de esta enumeracion se pueden extraer también conclusiones
para los distintos agentes implicados.

4. Proponer un modelo de la integracidn socio-laboral de las personas con discapacidad y
con especiales dificultades en Catalufia, en el que se marquen los grandes ejes de
actuacion y se enfaticen aquellos aspectos clave que deben cuidarse y no deben
perderse. El modelo se alinea con la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad de la ONU, la Constitucién espafiola y el Estatuto de Autonomia de
Catalufia, asi como con los principios rectores del movimiento asociativo Plena Inclusién
gue gira en torno al eje de las personas.

Se trata de asegurar que las caracteristicas que hacen que este sector sea singular —y
merecedor, por tanto, de un tratamiento especifico— no se pierdan, pero, al mismo tiempo,
asegurar su viabilidad futura. Que no se desnaturalice, pero que tampoco desaparezca.

Enfocamos nuestro andlisis desde una doble perspectiva. Una primera visién a corto plazo,
necesaria, porgue nos encontramos con un sector "con poco musculo" —financieramente
hablando—, atomizado, con las fuerzas al limite después de estos afios de crisis. Pero —
necesariamente también—, afladiendo una visidon a largo plazo, porque es preciso poner las
bases para afrontar el futuro desde un planteamiento distinto, respecto a los modelos de
formacion, ocupacion y trabajo, y respecto a la relacién con los demas agentes sociales v,
especialmente, con las administraciones publicas.

Son tiempos dificiles que pueden, sin embargo, convertirse en una gran oportunidad si cada uno
asume su parte de responsabilidad, piensa qué cosas debe cambiar, y se pone manos a la obra.
jAhora o nuncal!
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Este documento tiene un caracter necesariamente participativo, y no habria sido posible sin la
colaboracion de las entidades sociales que trabajan dia a dia a favor de la integracion de las
personas con discapacidad. Ellas nos han aportado los datos para poder hacer una fotografia
realista del sector; nos han dado a conocer su opinién sobre los objetivos, los retos y las
necesidades con las que se enfrentan en su quehacer diario; y, sobre todo, nos han transmitido
su compromiso y su entusiasmo con un trabajo lleno de sentido.

Queremos agradecer a I’Associacid Empresarial d’Economia Social Dincat (AEES Dincat),
AMMEFEINA Salut Mental Catalunya (AMMFEINA SMC) y las entidades sociales tanto de Catalufia
como de otras comunidades auténomas con las que hemos mantenido reuniones durante este
proceso por su disponibilidad y colaboracién. Con ellas hemos validado nuestras primeras
reflexiones hasta llegar al texto que aqui presentamos.

Las personas con discapacidad y con especiales dificultades presentan singularidades muy
especificas, segln se trate del colectivo con discapacidad intelectual o del colectivo afectado por
problemas de salud mental. Estas singularidades aconsejan que, en algunos ambitos concretos,
las soluciones y los modelos tengan su propia idiosincrasia y no pueda hablarse de "café para
todos".

En este sentido, el asesoramiento especializado en el ambito de la discapacidad intelectual de
AEES Dincat, se ha complementado con la participacion de AMMFEINA SMC en el dmbito de la
salud mental, en un espacio compartido necesario para la defensa de las personas con
discapacidad y necesidad de apoyos especificos y especializados.

Hoy en dia se habla mucho de que las empresas deben cumplir con su responsabilidad social
devolviendo a la sociedad lo que la sociedad les ha dado. Pues bien —dandole la vuelta al
argumento— nos encontramos aqui con unas empresas que ya han dado mucho a la sociedad,
y que merecen un trato equitativo y proporcionado a su aporte. Ojald que con este texto
podamos colaborar a generar una mayor sensibilidad y a mover voluntades. Hay muchas
personas y muchas familias en juego.
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Capitulo 1. Marco conceptual

1. Introduccion

La Declaracion Universal de Derechos Humanos afirma que todos los seres humanos "nacen
libres e iguales en dignidad y derechos" (art. 1) y que todos "son iguales ante la ley y [...] tienen
derecho a igual proteccion contra toda discriminacién” (art. 7). Por su parte, la Constitucion
espafiola sefiala que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social” (art. 14). Y, en la misma linea, el Estatuto de
Autonomia de Catalufia concreta: “Todas las personas tienen derecho a vivir con dignidad,
seguridad y autonomia, libres de explotacién, de malos tratos y de todo tipo de discriminacién,
y tienen derecho al libre desarrollo de su personalidad y capacidad personal” (art. 15.2).

Particularmente, en cuanto al derecho a trabajar, la Declaracion Universal de Derechos Humanos
reconoce que "toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el desempleo" (art. 23, 1).
La Constitucion espafiola afirma que “todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho
al trabajo, a la libre eleccidon de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades vy las de su familia, sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacién por razén de sexo” (art 35). El Estatuto de Autonomia de Catalufia, al
referirse a los derechos en el dmbito laboral, dispone, entre otras cosas, que: “1. Los trabajadores
tienen derecho a formarse y promoverse profesionalmente y a acceder de forma gratuita a los
servicios publicos de ocupacion. 2. Las personas excluidas del mercado de trabajo porque no han
podido acceder o reinsertarse al mismo y no disponen de medios de subsistencia propios tienen
derecho a percibir prestaciones y recursos no contributivos de caracter paliativo, en los términos
establecidos por ley. 3. Todos los trabajadores tienen derecho a ejercer las tareas laborales y
profesionales en condiciones de garantia para la salud, la seguridad y la dignidad de las personas"
(art. 25).

Estas declaraciones formales no siempre se traducen con tanta contundencia en la realidad,
donde las situaciones de desigualdad comprometen el cumplimiento efectivo de todas estas
disposiciones. Estas situaciones de desigualdad se dan, de forma mas manifiesta, entre aquellos
colectivos con circunstancias especiales que los hacen especialmente vulnerables. Entre estos
se encuentra el colectivo de personas con discapacidad (PCD), y, muy especialmente, el de las
personas con discapacidad intelectual (PCDI) o del desarrollo, y el de las personas con problemas
de salud mental (PSM), que constituyen el nucleo de la especial dificultad (PCDED), objeto de
estudio en este libro blanco.

La experiencia pone de manifiesto, efectivamente, que las PCD se enfrentan a dificultades
mayores que el resto de la poblacion en numerosos dmbitos de la vida cotidiana, y de modo
particular en el dambito laboral. Las tasas de empleo de las PCD (25%) son sustancialmente
inferiores a las de las personas sin discapacidad (62%). En el caso especifico de la discapacidad
intelectual y/o salud mental, la tasa de empleo es tan solo del 17%. Las PCD perciben, ademas,
salarios menores; en 2016, la brecha fue del 17%, con el agravante de que ha ido en aumento a
lo largo de los ultimos afios. Las PCD tienen, de media, un menor nivel de estudios que el de la
poblacion general. Por Ultimo, la tasa de riesgo de pobreza de este colectivo es mayor que la de
las personas sin discapacidad.

|ESE Business School-University of Navarra 11



Il 2
qi

12

ST-498 Libro blanco para la formacién, ocupaciéon y empleo de las personas con discapacidad

La legislacién —a todos los niveles— responde a estas situaciones de desigualdad, en primer
lugar, prohibiendo todo tipo de discriminacién; y, en segundo lugar, fomentando politicas de
accioén afirmativa a favor de estos colectivos.

Las PCD, al igual que el resto de las personas, deben ser respetadas en su dignidad y sus
derechos. Para que ello se cumpla efectivamente, la legislacién reconoce que debe realizarse
una discriminacién positiva respecto de ellas. La Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unidn Europea afirma que las PCD tienen derecho a "beneficiarse de medidas que garanticen su
autonomia, su integracién social y profesional, y su participacion en la vida de la comunidad"
(art. 26). De un modo mas explicito, la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD) de la ONU reconoce que, para "asegurar y promover el pleno ejercicio de
todos los derechos humanos v las libertades fundamentales de las personas con discapacidad
sin discriminacioén alguna por motivos de discapacidad" (art. 4), es necesario que los Estados se
comprometan a "adoptar todas las medidas legislativas, administrativas y de otra indole que
sean pertinentes para hacer efectivos esos derechos” (art. 4.a).

En la misma linea, la Constitucion espafiola ordena realizar una discriminacion positiva respecto
a las personas con discapacidad. Dice en su articulo 49 (usando una terminologia que hoy en dia
ha quedado superada): “Los poderes publicos realizardn una politica de previsién, tratamiento,
rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que
prestardn la atencién especializada que requieran y los ampararan especialmente para el
disfrute de los derechos que la Constitucién otorga a todos los ciudadanos”.

Por su parte, el Estatuto de Autonomia de Cataluiia afirma: “Los poderes publicos deben
garantizar la proteccién juridica de las personas con discapacidades y deben promover su
integracion social, econdmica y laboral. También deben adoptar las medidas necesarias para
suplir o complementar el apoyo de su entorno familiar directo” (art. 40.5).

Ademas del ambito legal, también cabe sefialar una evolucién social que muestra una creciente
sensibilidad hacia colectivos tradicionalmente olvidados, y el reconocimiento de la necesidad de
medidas activas para la integracion de estos grupos en los diversos dmbitos de la sociedad. De
esta forma —aunque siga habiendo mucho camino por avanzar— se va extendiendo una
mentalidad a favor de la plena integracién social y laboral de las PCD.

Dentro de los Objetivos para el Desarrollo Sostenible (ODS) —que marcan la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas para mejorar la vida de todos, sin dejar a nadie atras—, el objetivo 8, sobre
trabajo decente y crecimiento econdmico, establece como una de sus metas concretas, de aqui
a 2030, "lograr el empleo pleno productivo y el trabajo decente para todas las mujeres vy los
hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor" (meta 8.5).

La historia de las entidades del movimiento asociativo que prestan servicios y generan
oportunidades de empleo y ocupacion a personas con discapacidad es una prueba evidente del
compromiso vy el esfuerzo de la sociedad civil a favor de la igualdad y de la mejora de las
condiciones de vida de estas personas. Sobre esta base, se hace necesario un ejercicio de ajuste
del modelo que hasta ahora se ha seguido, para adecuarlo a las nuevas condiciones y contextos
sociales, econémicos y normativos.

Especial atencion merecen aquellos colectivos que presentan unas particularidades que les
hacen singularmente vulnerables, como es el caso del colectivo de personas con discapacidad y
con especiales dificultades (PCDED). A lo largo de este trabajo, también denominaremos
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indistintamente al colectivo objeto de estudio como el colectivo de personas que presentan
especiales necesidades de apoyo.

En los siguientes epigrafes describiremos, en primer lugar, las caracteristicas especiales que
hacen a este colectivo de PCDED merecedor de una particular atencion y, en segundo lugar,
justificaremos la necesidad de apoyar su acceso a un trabajo decente.

1.1. Cardcter especial de las PCD y con especiales necesidades de apoyo

La gestion de la discapacidad depende de dos variables. Por una parte, de las caracteristicas de
la persona con discapacidad; y, por otra, de las condiciones del entorno. En la medida en que
pueda darse un ajuste entre las dos, serd posible una mejor adaptacién y un mejor desempefio.

En el ambito profesional, seria ideal poder llevar a cabo este ajuste caso por caso, es decir,
realizar una evaluacion individual de cada persona con discapacidad para determinar las
barreras a las que ha de enfrentarse y los apoyos que necesita para garantizar la correcta
adecuacion del puesto de trabajo a las caracteristicas de esa persona. Ante la dificultad de este
ajuste personalizado, o incluso de disponer de unos baremos productivos estandarizados, el Real
Decreto Ley 469/2006 —y, posteriormente, la Ley 27/2009— establecen unas referencias
generales para caracterizar, dentro del universo de la discapacidad, aquellos colectivos de
“especial dificultad” que requieren de mayores necesidades de apoyo. Componen este
colectivo, segun la Ley:

e “las personas con paralisis cerebral, las personas con enfermedad mental o las personas
con discapacidad intelectual, con un grado de discapacidad reconocido igual o superior
al 33%”.

e “las personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de discapacidad
reconocido igual o superior al 65%”.

Las PCDED tienen unas caracteristicas que las hacen especialmente vulnerables a la
discriminacién y merecedoras, por tanto, de acciones positivas de apoyo.

En el caso concreto de las PCDI, destacan las dificultades de aprendizaje y adaptacion, un nivel de
desarrollo madurativo inferior, las dificultades en la adquisicidn y el mantenimiento de habitos, la
falta de cualificacidn, y la dificultad de adquisicidon de competencias personales y sociales.

En el caso de las personas afectadas por problemas de salud mental, algunas circunstancias que las
hacen vulnerables son: alteraciones de tipo emocional, cognitivo o de comportamiento que afectan
a procesos psicoldgicos bdsicos; aparicién de sentimientos muy complejos y contradictorios;
dificultades para adaptarse al entorno cultural y social en el que viven y que provocan alguna forma
de malestar subjetivo, o barreras sociales en forma de prejuicios y estigmas.

Todas estas caracteristicas hacen que estas personas tengan, de partida, un grado de
empleabilidad inferior, y que puedan necesitar de mayores apoyos en intensidad, frecuencia y
duracidén para acceder, permanecer y promocionarse en el mercado laboral.

Para avanzar en el proceso de integracion de las personas con especiales dificultades de
insercion laboral, se requiere, en primer lugar, una mayor conciencia de las necesidades y
barreras reales a las que se enfrentan estos colectivos a la hora de integrarse en el mercado
laboral 'y, en segundo lugar, un avance a nivel legislativo y normativo en el disefio de politicas de
formacién, ocupacion e insercién laboral.
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1.2. Acceso de las personas con necesidades especiales a un trabajo decente

El objetivo n.2 8 de los ODS plantea “promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo plenoy productivo, y el trabajo decente para todos”. El trabajo es el medio
del que disponen los seres humanos para desarrollar todas sus capacidades y contribuir al
desarrollo de la sociedad. El objetivo de una sociedad que se preocupe por el desarrollo de las
personas deberia ser, en primer lugar, procurar un trabajo para todos, sin olvidarse de proveer
una serie de medidas asistenciales que aseguren unas condiciones de vida dignas para aquellas
personas que no puedan tener acceso a un trabajo.

Si el trabajo es algo a lo que tienen derecho todas las personas, se sigue que la integracion en el
mercado laboral es condicién necesaria para garantizar los derechos de las PCD, tal como ha
sido recogido por diferentes legislaciones y marcos internacionales, a los que hemos hecho
mencion al inicio. Para ello, se requiere no solo combatir la discriminacién y eliminar las barreras
que dificultan el acceso al mercado laboral, sino también crear entornos de trabajo en los que
las PCD puedan desarrollar su potencial.

La integracion social de las PCD a través del empleo fue ya uno de los objetivos principales de la
Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de los Minusvalidos (LISMI), primera norma que
buscaba desarrollar el articulo 49 de la Constitucién espafiola. En la actualidad, el marco
regulador del derecho al trabajo de las PCD —que sigue, en lo esencial, el modelo disefiado por
la LISMI—, esta incorporado en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el
qgue se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusiéon Social (LGDPD).

Asi, cumpliendo el mandato constitucional, la LISMI sefialaba en su momento: “Serd finalidad
primordial de la politica de empleo de trabajadores con discapacidad su integracion, en
condiciones que garanticen la aplicacion del principio de igualdad de trato, en el sistema
ordinario de trabajo o, en su defecto, su incorporacion al sistema productivo mediante la
formula especial de trabajo protegido” (art 37). La LGDPD, en su art. 37.2, detalla las distintas
alternativas abiertas al trabajo de las PCD, y sefiala que "las personas con discapacidad pueden
ejercer su derecho al trabajo a través de los siguientes tipos de empleo:

a) Empleo ordinario, en las empresas y en las administraciones publicas, incluidos los
servicios de empleo con apoyo.

b) Empleo protegido, en centros especiales de empleo (CEE) y en enclaves laborales.
c) Empleo autonomo”

Por su parte, el articulo 27 de la CDPD de la ONU formula una nueva vision del trabajo para las
PCD: “Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar en
igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse
la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y entorno laborales
gue sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad”.

A partir de esta Ultima condicion —entornos laborales que sean abiertos, inclusivos y
accesibles—, se ha cuestionado a veces que los CEE respondan a ese caracter abierto, inclusivo
y accesible que pide la Convencidn. A esta cuestion, que es uno de los puntos clave a la hora de
justificar las reivindicaciones del sector —en particular de los CEE que atienden a personas con
discapacidad y con especiales dificultades —, dedicaremos una especial atencion mas adelante.
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La oportunidad de avanzar en un modelo social de la discapacidad que ponga el acento en las
caracteristicas sefialadas por la CDPD —la igualdad de condiciones, la libertad para elegir trabajo
y entornos abiertos, inclusivos y accesibles— implica la necesidad de revisar el papel y la
naturaleza de los CEE para que respondan de una forma mas auténtica a los nuevos paradigmas
propuestos en la CDPD. Algunos elementos criticos a revisar seran la mejora de las
oportunidades de formacion y desarrollo profesional, el papel de los servicios de apoyo, la
configuracién institucional del CEE y su viabilidad econdmica, entre otros.

En lo que resta de capitulo analizaremos los grandes principios rectores que se sitlan en la base
de un nuevo modelo de CEE que responda a la vision planteada por la CDPD. Estos principios
nos serviran para resaltar los rasgos diferenciales de los CEE y los puntos criticos que surgen de
su naturaleza y funcionamiento, y que deberian ser objeto de atencién en el disefio de un nuevo
modelo de los CEE que trabajan en la generacién de oportunidades de empleo para las PCDED.

Se atribuye a Arquimedes la famosa cita: "Dadme un punto de apoyo y moveré el mundo". Para
disefiar un modelo de formacidn, ocupacién y empleo que responda a las necesidades de las
PCDED vy a las circunstancias sociales y laborales presentes necesitamos, por una parte,
fundamentarlo en unos principios conceptuales robustos, que sirvan de base a la propuesta vy,
por otra, describir unas palancas de cambio que sirvan de motor y garanticen el éxito del nuevo
modelo (véase la Figura 1).

Figura 1
Principios y palancas de cambio

PRINCIPIOS PALANCAS DE CAMBIO
Dignidad ... lgualdad | ... Solidaridad Modelo [ 177} Gestion | 77}  Marco
integral eficiente normativo

Fuente: Elaboracién propia.

Definimos tres principios rectores que describen los puntos de apoyo sobre los que se sustenta
la razén de ser del nuevo modelo de CEE.

1. Principio de dignidad. La persona esta en el centro de atencién de la actividad de los CEE.
La atencidn a sus necesidades y el apoyo a sus capacidades deben ser las guias que fijen
las prioridades de accion y de configuracion de los CEE.

2. Principio de igualdad. Las caracteristicas que diferencian a las PCDED exigen, desde la
Optica de la equidad, que este colectivo sea tratado de forma distinta a otros colectivos
dentro de la discapacidad. La funcién que cumplen los CEE deberd pensarse bien, para
que —de verdad y con realismo— den respuesta a la igualdad de oportunidades que las
PCDED demandan.

3. Principio de solidaridad. Todos los individuos y grupos de una sociedad estan llamados a
contribuir con su accion al bienestar de esa sociedad. Como contrapartida, deben poder
actuar en funcion de sus capacidades, sin ver cercenada su libertad. Los poderes publicos
tienen que, en todo caso, completar la accién de estos individuos y grupos, alli donde
estos no pueden llegar, apoyando su accién. La llamada a la solidaridad y a la busqueda
del bien comun como objetivo prioritario de cualquier actividad con impacto en la
sociedad debe venir acompafiada del reconocimiento y el apoyo a la iniciativa social
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(subsidiariedad). Los CEE para personas con discapacidad y con especiales dificultades
cumplen una funciéon social de primer orden, y es de justicia que reciban el decidido
compromiso de la Administracion Publica.

Junto con los tres principios citados, definimos también tres palancas de cambio, que deben ser
las fuerzas que muevan hacia el nuevo modelo social de integracion de la especial dificultad.

1. Modelo integral. El objetivo de integracion de las PCDED debe articularse a través de un
modelo que contemple a la persona en el centro del mismo y atienda a su itinerario vital,
en el que concurren una variedad de aspectos que estan interrelacionados. En especial,
debe darse importancia tanto a la formaciéon como a la ocupacion, asegurando la
flexibilidad necesaria para que puedan encontrar cabida todas las casuisticas originadas
por las especiales condiciones personales y laborales de las PCDED, y se les den las
correspondientes seguridades en todo el proceso.

2. Gestidn eficiente. Sin perder de vista que su misién principal es de caracter social, los
CEE gue atienden a personas con discapacidad y con especiales dificultades deben
asegurar la viabilidad econédmica de su actividad. Esto requiere, por una parte, plantear
modelos de negocio sostenibles y una preocupacion por la innovacion y, por otra, una
financiacion publica ajustada a las singularidades de la actividad productiva de las PCD.
Todo ello debe garantizar una figura que dé estabilidad al modelo y garantice la prioridad
del impacto social frente al resultado econdémico.

3. Marco normativo. Los cambios que se proponen requieren un marco normativo
inteligente que dé cobertura a la actividad de formacion, ocupacién y empleo de las
entidades sociales dedicadas a las PCDED.

2. Principios rectores de la insercidn socio-laboral

Los tres principios que enmarcan las acciones a favor de la insercion socio-laboral de las PCD y
con especiales necesidades de apoyo son el principio de la dignidad de la persona, el principio
de igualdad y el binomio solidaridad-subsidiariedad (véase la Figura 2). Estos principios
pretenden dar cuenta de las caracteristicas diferenciales de este colectivo, de las dificultades
con las que se encuentran para conseguir un trato equitativo en el mercado laboral y de las
necesidades de apoyo para superar estas dificultades.
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Figura 2
Principios de la insercion socio-laboral

PRINCIPIOS

Dignidad — Igualdad — Solidaridad

* Primaciade la * Diferencias legitimas * Propdsito social
persona * lgualdad de * Contribucion al bien

* Trabajo decente oportunidades comun
* Itinerario vital * Discriminacién * Iniciativa social
* Empleabilidad positiva * Ayudas publicas
* Autonomia = Adaptacion del

puesto a la persona
* Apoyos personales,

sociales y laborales
* Trabajo protegido

Fuente: Elaboracidn propia.

2.1. La dignidad de la persona. La persona en el centro de la insercion

Las personas tienen una dignidad constitutiva, previa e independiente de las circunstancias
y particularidades que puedan darse en cada caso. Las limitaciones de todo orden (fisico,
psicoldgico, emocional, social, econdmico...) no disminuyen esa dignidad constitutiva, aunque
pueden afectar a como esa dignidad se manifiesta en la conducta y vida diaria de las personas.

En el dmbito laboral, la dignidad de la persona se expresa en su primacia sobre los medios de
produccion o sobre los resultados econdmicos. La persona debe estar en el centro de la actividad
empresarial y ser su objetivo ultimo.

En este contexto, se utiliza el concepto de "trabajo decente" para referirse a un trabajo
productivo en el que se protegen los derechos de los trabajadores, se generan unos ingresos
adecuados y se provee una adecuada proteccion social.

El grado de empleabilidad y las oportunidades de acceso a un empleo en el mercado ordinario
se ven seriamente afectados en el caso del colectivo de personas con discapacidad y con
especiales dificultades. Para hacer frente a este reto hay que atender a otros aspectos de la vida
personal, social y laboral de las PCD, porque tienen un impacto directo en la mejora de su
empleabilidad.

Por esta razén, hay que hablar de un itinerario de insercién socio-laboral en el que, ademas de
la discapacidad, se tengan en cuenta otros factores que puedan incidir directamente en la
empleabilidad de la persona (entorno social, edad, deterioro y necesidades excepcionales de
conducta y/o salud). En este disefio del itinerario hay que contar con la opiniény la libre decision
de la PCDED, en la medida en que se le reconoce el derecho a tomar sus propias decisiones y a
elegir libremente su trabajo.
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Este itinerario tiene como meta la mejora de la empleabilidad de la persona con discapacidad y
su transito a la empresa ordinaria, siempre que esto sea posible, y, en Ultimo término, la
promocién de su "autonomia personal, y a lograr y mantener su maxima independencia,
capacidad fisica, mental y social, y su inclusion y participacion plena en todos los aspectos de la
vida" (LGDPD, art.13). Para ello, busca, primero, proyectar en un periodo amplio de tiempo el
desarrollo personal y profesional para que la persona puede lograr su inclusion laboral v,
después, definir las etapas que deben cubrirse para que esa inclusion sea efectiva.

Parte importante del itinerario es la educacién y formacion de las PCD, que deberia estar en
intima relacion con el propio desempefio laboral. La educacién y la formacién son un medio para
potenciar a las personas, mejorar la calidad y la organizacién del trabajo, aumentar la
productividad y los ingresos de los trabajadores y promover la seguridad en el empleo, asi como
la equidad vy la insercion laboral. En el caso de las PCDED, la formacién profesional con
instructores cualificados y que, a ser posible, dé lugar a algun tipo de certificacion acreditativa,
es un elemento esencial para encontrar empleo.

Una funcidén vital de las entidades dedicadas a la integracién social y laboral de las PCDED es
mejorar su empleabilidad con la finalidad de crear oportunidades laborales y capacitarlas para
gue puedan disfrutar de todos sus derechos y beneficiarse plenamente de su participacion en la
economiay la sociedad, a través de la mejora de su cualificacion, desarrollo, bienestar personal,
inclusién social e insercién laboral, y mantenimiento del puesto de trabajo, de acuerdo a su
capacitacion, a su voluntad y a las oportunidades laborales que tengan. Las nuevas
configuraciones de los CEE deberian dar respuesta a las necesidades reales de las PCD vy, en
especial, a las PCDED, que son las que presentan mayores necesidades de apoyo.

2.2. Igualdad. Necesidades especiales que requieren apoyos especiales

La integracion de las PCD es, en primer término, un asunto de equidad y justicia social. Se trata
de asegurar que todos los ciudadanos disfruten de los mismos derechos y oportunidades.
Es también un asunto de eficacia econémica, al incorporar el esfuerzo y el talento de un
colectivo significativo y capaz de aportar valor al conjunto de la sociedad que, de otra manera
guedaria al margen y seria mds bien un sujeto pasivo de la ayuda de la sociedad.

La LGDPD dispone que “las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo, en condiciones
gue garanticen la aplicacion de los principios de igualdad de trato y no discriminacién”
(art. 35.1). Y define la igualdad de trato como "la ausencia de toda discriminacién directa o
indirecta por motivo o por razén de discapacidad, en el empleo, en la formacién y la promocion
profesionales y en las condiciones de trabajo" (art.36).

Por tanto, el principio de igualdad no implica que todas las personas deban ser tratadas de la
misma manera. Se trata de evitar que la desigualdad lleve a una discriminacién, pero no todo
reconocimiento de la desigualdad constituye una discriminacion. Todo lo contrario. El principio
de igualdad lleva a tener en cuenta las diferencias entre desiguales, y, en todo caso, a procurar
gue esas diferencias no acaben en situaciones de discriminacion. Asi, la LGDPD concluye que
"serad finalidad de la politica de empleo aumentar las tasas de actividad y de ocupacion e
insercion laboral de las personas con discapacidad, asi como mejorar la calidad del empleo y
dignificar sus condiciones de trabajo, combatiendo activamente su discriminacion” (art. 37.1).

Las PCD se topan con barreras internas y externas —no solo fisicas, sino también actitudinales—
gue impiden su acceso a un empleo. El derecho a la igualdad de oportunidades llevara a tomar
medidas para atacar aquellas realidades que dificulten, entorpezcan o desincentiven el acceso
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al mercado laboral de las PCD. Desde otra perspectiva, se tratard de adoptar medidas de accién
positiva que favorezcan la integracién de las PCD.

Los apoyos personales, sociales y laborales tienen su justificacién Ultima en este principio de
igualdad de oportunidades, en la medida en que ayudan a que las PCD tengan las mismas
posibilidades de acceso a un puesto de trabajo. Si no se reconoce la importancia de las
diferencias individuales que se dan entre el colectivo de las PCD —y, de modo muy especial, en
las PCDED—, no se actuara con la justicia de dar a cada uno lo que le corresponde y de proveer
a cada uno en funcién de sus necesidades.

En la misma medida, el principio de igualdad justifica también los ajustes razonables del puesto
de trabajo para adaptarlo a las necesidades que tenga la persona. Unido al principio de la
dignidad y la primacia de la persona, se hace evidente que no se trata de que la persona se
adapte al puesto, sino al revés, que el puesto se adapte a las condiciones de la persona.

El empleo en un CEE es uno de los tipos de empleo que la legislaciéon contempla para que las
PCD puedan ejercer su derecho al trabajo (cfr. LGDPD, art. 37.2). Los CEE han tenido y deben
seguir teniendo un papel relevante en la integracién laboral de personas con discapacidad.
La LGDPD sefiala que los CEE tienen como objetivo principal "realizar una actividad productiva
de bienes o de servicios, participando regularmente en las operaciones del mercado, y tienen
como finalidad el asegurar un empleo remunerado para las personas con discapacidad; a la vez
gue son un medio de inclusion del mayor nimero de estas personas en el régimen de empleo
ordinario" (art. 43.1). Al proporcionar no solo un puesto de trabajo, sino también, a través de las
unidades de apoyo, los servicios de ajuste personal y social que requieren las PCD, favorecen la
igualdad de oportunidades.

En esta linea, la aspiracién a dar una igualdad de trato reclama que se ofrezcan apoyos distintos
segln las distintas necesidades, de modo que se disefie una “caja de herramientas” que
compense los limites individuales. De este modo, la financiacion/subvencion sobre el salario sera
necesaria cuando la discapacidad sea factor limitante de la productividad; en cambio, la
financiacion / las subvenciones a las inversiones para las adaptaciones de los puestos de trabajo
se utilizaran cuando sea preciso facilitar la accesibilidad o la adaptaciéon ergondmica o
comunicativa, en perfiles con limitaciones fisicas y sensoriales. No se trata de limitarlo todo a un
modelo concreto de financiacién/subvencién; la prestacion de servicios de apoyo y/o el uso
adecuado de la relacion laboral de caradcter especial (RLCE) también forman parte de esa “caja
de herramientas” de uso discriminado en funcién del objeto o la necesidad a compensar.

2.3. Solidaridad y subsidiariedad. Un proyecto social que contribuye a la
mejora de la sociedad

Todas las personas vy colectivos tienen el deber de contribuir, en la medida de sus capacidades,
a la mejora de las sociedades y comunidades a las que pertenecen. El principio de solidaridad
tiene su razén de ser en la experiencia comiUnmente compartida de sentir empatia ante las
necesidades de los demas, segun el principio universal de "tratar a los demas como a uno le
gustaria ser tratado".

La solidaridad va unida a otro principio, que le sirve de contrapeso: el de subsidiariedad, que
protege la libertad de iniciativa en la promocion del bien comun. Al deber de contribuir al bien
comun de la sociedad va asociado el derecho que todos tenemos a prestar esta colaboracién en
la medida de nuestras posibilidades, sin que otras instancias nos priven de esta libertad.
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En esta tensién positiva entre solidaridad y subsidiariedad, corresponde a las instancias
superiores —a los poderes publicos— establecer el marco general de actuacién, apoyar a la
iniciativa social en su empefio por trabajar por la mejora de la sociedad, y suplir y complementar
a la iniciativa social alli donde esta no pueda llegar por si sola.

Los CEE para personas con discapacidad y con especiales dificultades, configurados como
entidades de la economia social, tienen un doble objetivo. Por una parte, tienen una dimensién
mercantil —en la medida en que realizan una actividad productiva de bienes y servicios, en un
mercado libre y abierto—, lo que implica que deben ser econdmicamente sostenibles. Por otra
parte, tienen una dimensién social, porque ofrecen oportunidades de desarrollo y empleabilidad
alas PCD.

Este doble objetivo puede generar tensiones en el dia a dia, pero al menos conceptualmente
deberia quedar claro que la mision principal de los CEE y de las entidades sociales que trabajan
con personas con discapacidad y con especiales dificultades (ESDED) es de caracter social, y que
se articula a través de unos medios mercantiles. Esta prioridad de lo social (que enlaza
légicamente con los principios anteriores de primacia de las personas y de igualdad de
oportunidades) deberia ser el norte que orientase las decisiones y los conflictos que puedan
surgir tanto a nivel estratégico como operativo.

La financiacién publica que reciben los CEE tiene su justificacion en laigualdad de oportunidades
garantizada por la Constitucién espafiola (articulos 9 y 14) y en el apoyo que —a partir del
principio de subsidiariedad— los poderes publicos deben prestar a la iniciativa social cuando
esta trabaja a favor del bien comun de la sociedad. En el articulo 49 se afirma que "los poderes
publicos realizaran una politica de previsidn, tratamiento, rehabilitacién e integracién de los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestaran la atencion especializada que
requieran y los ampararan especialmente para el disfrute de los derechos que este Titulo otorga
a todos los ciudadanos". Mds en concreto la LGDPD establece que "en atencién a las especiales
caracteristicas que concurren en los centros especiales de empleo y para que estos puedan
cumplir la funcién social requerida, las administraciones publicas podran, en la forma que
reglamentariamente se determine, establecer compensaciones econdmicas, destinadas a los
centros, para ayudar a la viabilidad de los mismos, estableciendo para ello, ademds, los
mecanismos de control que se estimen pertinentes" (art. 44.1).

Se plantea aqui otra de las cuestiones clave respecto a los CEE de iniciativa social: qué justifica
gue estos centros puedan recibir un trato especial por parte de las administraciones publicas y
qué criterios deben establecerse para acogerse a esa financiacion. Analizaremos esta cuestién
mas adelante.

Dejando aparte el derecho que los CEE tienen a recibir financiacion publica en funcion de la
relevancia social de su actividad, cabe sefialar que un analisis estrictamente econdémico de lo
que los CEE reciben de la Administracion Publica y lo que retornan a la sociedad daria como
resultado un saldo neto favorable a los CEE. Segln distintos estudios, esta ecuacién de coste-
beneficio social se mueve entre 1,5 y 4 euros devueltos por cada euro subvencionadoZ.

En resumen, los CEE de las ESDED tienen un claro propdsito, a saber: promover la empleabilidad y
facilitar la integracion de las PCDED. Esta mision se articula a través de actividades productivas que
requieren ser econdmicamente eficientes. Los costes asociados a su actividad, derivados de las
necesidades de apoyo y de acompafiamiento de las PCD, y el valor social de su aportacidn justifican
que reciban por parte de las administraciones publicas financiacién/subvencion a su actividad, que

2KPMG (2011), “Presente y futuro de los CEE”; y diversos estudios realizados por La Fageda, Tasubinsa y Auria, entre otras.
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sera en su mayoria financiacién econémica directa, pero que también podra articularse en forma
de facilitar procesos administrativos, presencia en contrataciones publicas, etc.

La combinacién de estos tres principios que hemos descrito lleva a la formulacién de dos
principios de actuacién (véase la Figura 3) que deberian estar en la base del nuevo modelo de
insercidn socio-laboral, que se describird con mas detalle en el Ultimo capitulo:

1) Discriminacidn positiva para la especial dificultad. Con base en el principio de la dignidad de la
personay en el de igualdad de oportunidades, deben crearse las condiciones para que las PCDED
puedan desempefiarse con éxito en el mundo laboral, de modo que consigan la plena
integracion social, desarrollen sus capacidades y alcancen la maxima autonomia posible.
Para conseguir esos objetivos legitimos, las PCDED presentan unas especiales necesidades de
apoyo, que no se alcanzardn sin la voluntad activa de la sociedad y de todos los agentes sociales
implicados.

De ahi que el principio de igualdad justifique la adopcion de medidas —financiacion publica y
normativas ad hoc— encaminadas a favorecer la integracién de las PCDED, en tanto que esta
comprobado que sin esas medidas no es posible conseguir la integracién a la velocidad deseada.
Por su parte, el respeto a la dignidad de las personas exige que se tengan en cuenta las
caracteristicas particulares de este colectivo y se disefien itinerarios personalizados adecuados
a sus condiciones y necesidades.

2) Discriminacion positiva para las entidades de la economia social que trabajan con las PCDED. El
papel que corresponde a las entidades que trabajan en la integracion de las PCDED las hace
merecedoras de una atencion especial por parte del resto de agentes sociales. De forma
especial, deben privilegiarse aquellas iniciativas que se comprometen con el acompafiamiento
integral de las PCDED y muestran ese compromiso adoptando formas societarias que aseguren
gue todos los recursos generados serdn reinvertidos hacia ese objetivo.

En efecto, en correspondencia a la discriminacion positiva hacia las PCDED, también debe darse
una discriminacion positiva hacia aquellas entidades de iniciativa social que adquieran una
configuracién institucional (fundaciones, asociaciones de interés general, cooperativas sin
animo de lucro) y que promuevan directamente esas iniciativas, o bien sean titulares al 100% de
las entidades que las promuevan. Debe excluirse de forma tdcita cualquier posibilidad
de patrimonializacién de las ayudas publicas en manos privadas, via reparto de excedentes,
venta de la actividad u otra decisidon que ponga en riesgo la continuidad del proyecto social con
el mismo grado de implicacion.

El principio de igualdad reclama que se faciliten las condiciones para la integracion de un grupo
con claro riesgo de exclusion, como es el de las PCDED. Las ESDED, que tienen este objetivo
como finalidad de su actividad, contribuyen al bien comun de la sociedad (solidaridad) y, en esa
medida, se hacen merecedoras del reconocimiento social (subsidiariedad) que se concreta,
primero, en reconocer la libertad de accion de la iniciativa social para impulsar el cambio social
y, segundo, en apoyar a esa iniciativa en justa compensacién por su aportacion al conjunto de la
sociedad.
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Figura 3
Principios de actuaciéon del nuevo modelo de insercién socio-laboral (I)

PRINCIPIOS

Dignidad — Igualdad - Solidaridad

Discriminacion
positiva paralas
entidades de la
economia social

Discriminacion
positiva parala
especial dificultad

PRINCIPIOS DE ACTUACION

Fuente: Elaboracién propia.

3. Palancas de cambio hacia un nuevo modelo de integracion socio-
laboral

La evolucién hacia un nuevo modelo de integracion de las PCDED que, partiendo de los logros
alcanzados hasta la fecha y de las buenas practicas desarrolladas, incorpore los nuevos
paradigmas vy las nuevas tendencias que tanto a nivel social como normativo se estdn
produciendo, debe movilizar a todos los agentes que forman parte de su ecosistema:
administraciones publicas, empresas ordinarias, entidades sociales que trabajan con personas
con discapacidad y con especiales dificultades, y la sociedad en general.

Las palancas de cambio que favorecen el éxito del modelo son, en primer lugar, un disefio que
integre todas las variables en juego, que se beneficie de las sinergias que surjan entre ellas y que
aporte la suficiente flexibilidad para permitir que cualquier persona con discapacidad pueda
encontrar su camino de desarrollo personal sin verse forzada por un esquema previo. En
segundo lugar, es necesario asegurar la viabilidad y sostenibilidad de los CEE de las ESDED, para
lo cual debe buscarse la forma de mejorar su gestién, fomentando la innovacion en modelos de
negocio y buscando la excelencia en sus operaciones y, al mismo tiempo, articulando la
financiacion publica necesaria para que puedan cumplir con su mision social desde el equilibrio
econémico. En tercer lugar, el marco normativo de los recursos vy las figuras de dmbito social,
asi como las normativas laborales y de la Seguridad Social, juegan también un papel vital para
hacer, del modelo conceptualmente disefiado, una realidad practica (véase la Figura 4).
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Figura 4
Palancas de cambio del nuevo modelo de integracién socio-laboral

PALANCAS DE CAMBIO

Modelo integral — Gestion eficiente — Marco normativo
* Formacion, * Modelos de negocio * Recursos sociales,

ocupacion yempleo y de gestion laborales...
* Flexibilidad * Viabilidad econdmica * Incentivos
* Formacion dual * Financiacion publica * Eliminacion de
« Convivencia entre adecuada barreras

entidades * Innovacion administrativas

* Excelencia

Fuente: Elaboracién propia.

3.1. Modelo integral

La integracion de las PCDED implica muchos aspectos que estan relacionados. Ademas del
empleo, esta la formacién y también el apoyo personal, social y familiar. En muchos casos,
necesitan una atencion que no puede reducirse a las horas de trabajo que estas personas pasan
en el CEE, sino que se extiende a una atencién continuada que, en muchas ocasiones, abarca las
24 horas del dia, los 7 dias de la semana.

Ademads de contemplar un cuadro de aspectos muy variados y un desarrollo temporal amplio, el
modelo debe considerar también todas las excepcionalidades que un colectivo como este puede
generar. Aunque idealmente la transicion al mercado ordinario puede ser uno de los objetivos
de los CEE de las ESDED, hay reconocer que esta transicién puede verse alterada.

De esta forma, el modelo tiene que ser lo suficientemente complejo para contemplar la relacion
entre los diferentes aspectos de atencidon y apoyo, lo suficientemente concreto para permitir una
atencién cercana y continuada vy lo suficientemente flexible para moverse entre las distintas
situaciones de ocupacion y de empleo, incluyendo la posibilidad de retorno sin riesgos para las
PCDED.

La formacion dual puede ser un camino muy apropiado para aunar todas estas condiciones, en
la medida en que permite disefiar férmulas mixtas de empleo y formacion en y durante el
trabajo. De esta forma, se facilita que las PCD puedan obtener certificados profesionales y titulos
homologados mientras desempefian su trabajo en los CEE de las ESDED, con itinerarios
personalizados adecuados a sus necesidades particulares.

El nuevo modelo, en el caso de las PCDI, debe apostar por la flexibilidad entre el centro
ocupacional, el CEE y la empresa ordinaria, permitiendo férmulas (como tiempos parciales y vias
de regreso sin riesgo) que combinen las caracteristicas de cada uno de ellos y que permitan que
cualquier persona con discapacidad y con especiales dificultades pueda encontrar, en cada
momento, el entorno mas adecuado para su desarrollo personal, sin verse forzada por el modelo.
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3.2. Gestion eficiente

Aunque, por la naturaleza y los objetivos de los CEE de las ESDED, se otorgue la primacia a la
dimensién social, no podemos olvidar que estamos hablando de entornos productivos que
tienen vocacion de operar en mercados abiertos y competitivos. La gestion econdmicamente
eficiente es una condicidon necesaria —aunque no suficiente— para la pervivencia de los CEE.
Se hace necesario pensar modelos de negocio y de gestién robustos, que aseguren la viabilidad
y sostenibilidad de estas iniciativas, y les permitan competir con éxito, crecer y generar valor
econdémico afiadido, para, de este modo, reforzar su impacto social.

Los CEE de las ESDED deben contemplar —al menos como tendencia— la conveniencia de
buscar modelos de negocio que les hagan ser menos dependientes de la financiacion de la
Administracion. Es evidente que esto les daria mayor grado de libertad en entornos de escasez
de recursos publicos. Pero también es evidente que la financiacion publica es un derecho vital y
reconocido por la funcion y la tarea social que realizan las ESDED. Si no existiera la iniciativa
social privada en este dmbito, deberia ser la propia Administracion la que se hiciera cargo de
ella. Las ESDED, por tanto, realizan una funcién sustitutoria en unas condiciones especialmente
dificiles y deben ser correctamente financiadas desde la Administracion.

La misién social es un buen incentivo para la innovacion. La necesidad de ser eficientes en sus
procesos —contando con las limitaciones que puedan derivarse de trabajar con una fuerza
laboral con menor productividad, con unos mayores costes ocasionados por las actividades de
apoyo y con otros condicionantes que derivan del objetivo social— lleva a buscar alternativas
para hacer las mismas cosas de manera mas eficiente y mejor. También el sistema de
financiacion complementaria puede orientarse hacia la innovacion y la adaptacién de los
puestos de trabajo.

Existe el peligro de caer en un circulo vicioso, por el que el reducido nivel educativo de los
empleados del CEE les impide trabajar en sectores de mayor valor afiadido, lo cual lleva a que
no se puedan generar suficientes recursos para reinvertir en la formacion y en los salarios de
estas PCD. Es necesario romper este circulo vicioso, y esto solo se conseguira con la ambicién
de entrar en nuevos modelos de negocio que generen mas valor. Con ello se conseguird también
ganar legitimidad y reputacion. Los CEE de las ESDED se enfrentan a un elevado nivel de
desconocimiento por parte de la sociedad, cuando deberian aspirar a ser una féormula
empresarial admirada.

Si el objetivo principal de los CEE es, con caracter general, incorporar al mercado laboral a
personas con discapacidad, la financiaciéon publica deberia destinarse de forma prioritaria hacia
aquellas iniciativas que tengan un mayor impacto social, para lo cual deberian tenerse en cuenta:

1. La dificultad en términos de empleabilidad de las PCD. No basta con un criterio
cuantitativo de numero de personas con discapacidad contratadas, sino que debe darse
una discriminacién positiva hacia la contratacion de personas con especial dificultad de
empleabilidad, como es el caso de las PCDED.

2. El caracter social de la iniciativa, de forma que se apoyen prioritariamente aquellas
iniciativas que se comprometan a la reinversién de los beneficios en el propio centro o
en la iniciativa social que lo promueve.

3. El destino de las ayudas, para que vayan dirigidas a promover la empleabilidad de las
PCD (itinerarios formativos, adaptacién del puesto de trabajo, unidades de apoyo...) y la
competitividad de los centros.
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Conviene explicar a la sociedad y a los gestores publicos que si se comparan las ayudas que
reciben con los retornos que ofrecen —en términos de impuestos y de ahorro de gastos
sociales—, los CEE de las ESDED son contribuyentes netos a las arcas publicas.

3.3. Marco normativo

El marco legislativo y normativo es importante para ordenar y garantizar la vida en sociedad.
A través de las leyes y normas se concretan los derechos y deberes de todas las personas que
forman parte de esta sociedad, tanto en lo que se refiere a cdmo esas personas contribuyen al
bien comun de la sociedad en proporcion a sus méritos y capacidades como en la distribucién
equitativa de los bienes comunes de la sociedad en funcién de las necesidades y singularidades
de las personas.

Es preciso, por ello, revisar el marco normativo para que tanto a los CEE como a las empresas
ordinarias y a las PCD les resulte mas facil y atractivo actuar a favor de la inclusién. Para los CEE
y las empresas ordinarias deben establecerse incentivos para el empleo de personas con
discapacidad y con especiales dificultades, asi como para la eliminacién de las barreras de
productividad y de adaptacidon al puesto de trabajo; en cuanto a las PCD, debe ayudarselas a
mejorar su empleabilidad y su integracion social y laboral. Ademds, se debe dotar a los CEE de
una figura juridica que asegure la continuidad de su funcion social (que trataremos con mas
detalle mas adelante).

A partir de estas tres palancas de cambio, surge otro principio de actuacién (principio de
cocreacion) (véase la Figura 5), que, junto con los otros dos principios citados antes (principio de
discriminacion positiva para las PCDED vy principio de discriminacién positiva para las ESDE)
trataremos mas extensamente en el Ultimo capitulo de este trabajo.

Figura 5

Principios de actuacion del nuevo modelo de insercion socio-laboral (IT)

PALANCAS DE CAMBIO

Modelo Gestion Marco
integral — eficiente — normativo

Procesos de
cocreacion

PRINCIPIOS DE ACTUACION

Fuente: Elaboracién propia.
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La complejidad de las acciones que se necesitan implantar requiere la accién coordinada y la
complicidad de todos los agentes implicados. Precisamos un cambio de mentalidad, y también
acciones coordinadas conjuntas entre el sector y la Administracién.

Se necesita, ademas, la accién coordinada de todas las entidades, buscando sinergias, puntos de
encuentro y férmulas que faciliten la colaboracion. Los intereses legitimos que cada uno de ellos
pueda tener no deben impedir la blusqueda activa de un objetivo comun compartido e
ilusionante.

Es critico, también, el compromiso y la complicidad de la Administracion en ese proceso
conjunto de cocreacidn, junto con las entidades del sector, del nuevo modelo de integracién
socio-laboral (véase la Figura 6)

Llegados a este punto, quedan descritas las bases tedricas sobre las que fundamentar un nuevo
modelo de integracidn socio-laboral de las PCDED. Antes de entrar en mas detalle, convendra
gue nos detengamos en hacernos una mejor idea de la situacion actual del sector y de los retos
que tiene planteados. A esto dedicaremos los préximos capitulos.

Figura 6
Principios de actuaciéon del nuevo modelo de insercién socio-laboral (III)

PRINCIPIOS PALANCAS DE CAMBIO
Dignidad |.wms lgualdad | .. Solidaridad Modelo RPN  Gestion JPRRY  Marco
integral eficiente normativo

Discriminacion
positiva para las Procesos de
entidades de la cocreacion
economia social

Discriminacion
positiva parala
especial dificultad

PRINCIPIOS DE ACTUACION

Fuente: Elaboracién propia.
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Capitulo 2. Cataluia versus el resto del Estado: una apuesta
por la especial dificultad

1. Radiografia general del empleo y la discapacidad?®

En el Estado espafiol existian, en el afio 2016, un total de 3.378.622 personas con alguna
discapacidad reconocida, de los cuales 1.686.563 eran hombres y 1.692.019, mujeres.

Es importante tener en cuenta que en este computo se consideran personas con discapacidad
oficialmente reconocida aquellas que poseen un grado de discapacidad igual o superior al 33%,
mas los pensionistas de la Seguridad Social con reconocimiento de una pensién de incapacidad
(siguiendo las directrices del RD Legislativo 1/2013). Esto es relevante porque el afio 2014 fue el
primero en el que se aplicd este cambio de criterio, lo cual produjo una ruptura en la serie de
datos que se venian elaborando en el informe “El empleo de las personas con discapacidad”
realizado anualmente por el INE.

En este sentido, analizamos los tres parametros principales relacionados con la actividad laboral
de las personas: la tasa de actividad, la tasa de empleo vy la tasa de paro.

1.1. Poblacion activa y tasa de actividad, tasa de paro y tasa de empleo.
Personas con y sin discapacidad

Al tomar en consideracidn tan solo la franja de edad comprendida entre los 16 y los 64 afios,
correspondiente a la edad laboral, segin el INE en el Estado espafiol existian, en 2016,
1.840.000 personas con discapacidad (PCD), esto es, un 6,1% de la poblacion espafiola en edad
de trabajar.

De esta poblacion, ponemos en observaciéon a aquellas personas con discapacidad que, o bien
estan trabajando, o bien estan en paro pero buscando activamente un empleo (poblacién activa).

En las tablas siguientes podemos realizar la comparacién entre el universo de personas sin
discapacidad y el universo de personas con discapacidad.

3 Los datos de este apartado han sido obtenidos del informe del INE (2016), “El empleo de las personas con discapacidad”,
y del informe de Odismet.
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Tabla 1
Universo de personas sin discapacidad, y edad entre los 16 y los 64 aiios, en 2016

Total poblacién universo 22.740.000 100%
Poblacién no activa 5.002.800 22%
Poblacidn activa 17.737.200 78%
Poblacion ocupada 14.278.446 62%
Poblacién en paro® 3.458.754 19%

@3.458.754 parados sobre una poblacién activa empleada o en busqueda de empleo de 17.737.200.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Tabla 2
Universo de personas con discapacidad (PCD), y edad entre los 16 y los 64 aiios, en 2016

Total poblacion universo 1.840.000 100%
Poblacién no activa 1.192.800 65%
Poblacidn activa 647.200 35%
Poblacion ocupada 462.000 25%
Poblacién en paro? 185.200 29%

4185.200 parados sobre una poblacion activa empleada o en busqueda de empleo de 647.200.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Observamos que el porcentaje de la poblacion activa sobre el colectivo de personas
con discapacidad en edad laboral es de un 35%, considerablemente inferior al de personas sin
discapacidad (78%).

Estas cifras muestran la dificultad de acceso al mercado de trabajo de las PCD. Muchas de ellas
renuncian a la busqueda activa de empleo (lo que se observa en su menor tasa de actividad).
Y, de las que se animan a la busqueda, una parte significativa no consigue trabajar.

Por otra parte, la tasa de empleo en 2016 del 25,1% de las PCD suponia un aumento de 1,7 puntos
respecto a 2015. El 88,0% de los ocupados eran asalariados vy, de estos, el 76,2% tenia contrato
indefinido. La gran mayoria de ellos, el 81,7%, desempefiaban su trabajo en el sector servicios, el
cual se muestra como una via sélida donde encuentran un mayor encaje para sus capacidades.

En el cdmputo de personas con discapacidad empleadas debemos tener en cuenta que existe
una cuota de reserva de empleo para las mismas®. Las estadisticas proporcionadas por el INE no
permiten saber el nUmero de empresas que cumplen con su obligacidn, si bien existe constancia
de que una buena parte de ellas no la estan cumpliendo. Bien es cierto que, en nimeros
absolutos, el INE muestra que, durante 2016, el 2,6% de los asalariados que trabajaban en
empresas ordinarias de 50 o mas trabajadores tenia una discapacidad reconocida. Ahora bien,
si se excluyen los trabajadores contratados por empresas especializadas en la inclusion social de
las PCD, la cifra descenderia hasta el 1,9%.

4 E| Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de
Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social, establece en su articulo 42 |a obligacién de reserva de
empleo para trabajadores/as con discapacidad de las empresas con 50 o mas trabajadores/as, computo que se realizara
conforme establece el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril.
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Segun los datos publicados por INE, podriamos hacer la siguiente distribucion de las PCD empleadas:

Tabla 3
Distribucién de las PCD empleadas segin lugar de trabajo (en miles de personas)
Total PCD Empresa Centro especial Administracién
ocupadas ordinaria de empleo Publica Auténomos
462 276 76 55 55

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Teniendo en cuenta todas las personas que estaban trabajando en el Estado espafiol en 2016
(18,1 millones), 462.000 de ellas tenian un certificado de discapacidad. De esta cifra, segun el
INE, 276.000 trabajaban en empresas ordinarias® . En los llamados centros protegidos, conocidos
como CEE, en el afio 2016 trabajaban algo mas de 76.000 personas®. El resto de trabajadores,
110.000, se dividiria entre auténomos y administracion publica.

1.2. La especial dificultad dentro de la discapacidad

Dentro de las personas que tienen reconocida alguna discapacidad, nuestro trabajo pone el
acento en el colectivo de la especial dificultad.

A efectos de nuestro estudio, cefiimos los datos de la clasificacion de especial dificultad a las
personas que tienen un CD de problemas de salud mental y/o de discapacidad intelectual,
siguiendo los criterios que emplea el INE, que no distingue como una categoria propia las PCD
fisica o sensorial con un grado de discapacidad reconocido igual o superior al 65% y, por tanto,
no podemos disponer de los datos especificos y agregados de esta categoria.

En el Estado espafiol, en 2016 existian 813.147 personas con certificados de discapacidad que
entrarian dentro de la categoria de especial dificultad. De las mismas, el colectivo en edad
laboral de entre 16 y 64 afios era de 483.000 personas. De ellas, 144.000 (30%) constituian la
poblacién activa (con trabajo o en busqueda activa del mismo). Finalmente, el niumero de
personas empleadas era de 82.000 (17% sobre el colectivo en edad laboral).

Tabla 4
Distribucién de las PCDED empleadas

Combinado Intelectual + Mental

Tasa de Tasa de Tasa de
Personas Absolutos actividad empleo paro
ocupadas (miles de Tasa de Tasa de Tasa de ponderada ponderada ponderada
con CD personas) actividad % empleo % paro % % % %
Intelectual 189 32,3 20 38
30 17 44
Mental 293 27,7 14,3 48

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

5 El término “ordinario” se utiliza en contraposicién a “protegido” (trabajo en centros especiales de empleo).

6 Seglin datos recogidos por Aedis, a partir de los facilitados por cada consejeria de empleo de todas las CC. AA.
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En 2016, las PCD y con especiales dificultades estaban empleadas en los siguientes ambitos:

Tabla 5
Distribucién de las PCDED empleadas, segtn lugar de trabajo (en miles de personas)
Total PCDED Empresa Centro especial Administracion Pablica
ocupadas ordinaria de empleo y auténomos
82 34 34 14

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016) y de datos
recogidos por AEDIS de las consejerias de empleo de cada una de las comunidades auténomas.

En términos de actividad, ocupacion y paro, la distincion de especial dificultad es muy relevante.
Siya las PCD se encuentran comparativamente peor que el resto de poblacion, esta situacion se
agrava en los casos de especial dificultad, como podemos apreciar en las tablas siguientes.

Tabla 6
Universo de personas con discapacidad sin especial dificultad, y edad entre 16 y
64 aios, en 2016

Total poblacion universo 1.357.000 100%
Poblacién no activa 909.190 67%
Poblacidn activa 447.810 33%
Poblacion ocupada 379.960 28%
Poblacién en paro? 67.850 15%

367.850 parados sobre una poblacion activa empleada o en busqueda de empleo de 447.810.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Tabla 7
Universo de personas con discapacidad y especial dificultad, y edad entre 16 y 64
afos, en 2016

Total poblacién universo 483.000 100%
Poblacidn no activa 338.100 70%
Poblacidn activa 144.900 30%
Poblacion ocupada 82.110 17%
Poblacién en paro? 62.790 43%

362.790 parados sobre una poblacion activa empleada o en busqueda de empleo de 144.900.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Podemos observar cémo la tasa de paro en las PCDED es del 43%. En un grupo de poblacion en
el cual tan solo el 30% se sitda en la poblacion activa, esto supone que tan solo una de cada tres
personas con discapacidad y con especiales dificultades estd trabajando o en busqueda activa
de empleo. Situacién que, en buena medida, se genera porque la esperanza de acabar
trabajando es muy baja para ellas debido a las circunstancias personales y de entorno laboral
con las que se encuentran.
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Mas alld de la categoria de especial dificultad, podemos comprobar como esta tendencia se
reproduce al estudiar estos pardmetros segun los grados de discapacidad:

Tabla 8
Datos referentes a personas con un grado de discapacidad de entre un 33 y un 44%
(miles de personas)

Total poblacién universo 628 100%
Poblacién no activa 270 43%
Poblacidn activa 358 57%
Poblacion ocupada 264 42%
Poblacion en paro 94 26%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Tabla 9
Datos referentes a personas con un grado discapacidad de entre un 45y un 64%
(miles de personas)

Total poblacion universo 255 100%
Poblacién no activa 141 55%
Poblacidn activa 114 45%
Poblacion ocupada 81 32%
Poblacion en paro? 33 29%

433,000 parados sobre una poblacion activa empleada o en busqueda de empleo de 114.000.

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad “, 2016).

Tabla 10
Datos referentes a personas con un grado de discapacidad mayor del 65%
(miles de personas)

Total poblacién universo 586 100%
Poblacidn no activa 486 83%
Poblacidn activa 100 17%
Poblacion ocupada 66 11%
Poblacién en paro? 34 34%

34,000 parados sobre una poblacion activa empleada o en busqueda de empleo de 100.000.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016).

Tal como vemos en los datos anteriores, a medida que aumenta el grado en el certificado de
discapacidad, empeoran las cifras, tanto de la actividad de las personas como de su ocupacion.
Lo mismo sucede en relacion con la tasa de paro, que aumenta segln van incrementandose los
grados de discapacidad. Todo ello reafirma nuevamente la idea ya expuesta con anterioridad:
cuanto mayor es el grado de discapacidad, menor éxito se obtiene en la insercién en el mercado
laboral.
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2. Cataluiia: comparativa con el Estado y el resto de CC. AA.

2.1. Datos generales

Centrandonos especificamente en los datos que hacen referencia a Cataluiia, segln el informe
del INE de 2016, en esta comunidad auténoma existian 301.600 personas con discapacidad en
edad laboral, lo que suponia un 16,3% del total de la poblacién con CD en el Estado.

En 2016, la tasa de actividad en Catalufia de las PCD era del 36,2%, siendo la media estatal del
35,2%. Por su parte, la tasa de empleo para las PCD en Catalufia era del 28%, siendo en todo el
Estado del 25,1%. Finalmente, la tasa de paro estatal era del 31%, y en Catalufia, del 22%.

En la siguiente tabla observamos la posicién de Catalufia y el resto de CC. AA. del Estado
relacionando su tasa de actividad, empleo y paro.

Tabla 11
Relacion entre la tasa de paro y la tasa de actividad (PCD) en las CC. AA. (datos en 2015)7

N.©° de personas con Tasa de Tasa de Tasa de

CC. AA. discapacidad actividad empleo paro
Andalucia 352.300 31% 20% 37%
Aragén 47.100 38% 30% 22%
Asturias 62.900 32% 26% 19%
Islas Baleares 32.500 41% 32% 22%
Canarias 74.100 31% 17% 44%
Cantabria 25.400 34% 26% 22%
Castilla y Ledn 89.200 37% 27% 26%
Castilla-La Mancha 85.300 43% 30% 30%
Cataluiia 296.700 36% 28% 22%
Comunidad Valenciana 191.200 34% 22% 35%
Extremadura 46.900 33% 21% 34%
Galicia 99.800 28% 21% 23%
Madrid 179.500 44% 33% 25%
Murcia 77.300 37% 27% 26%
Navarra 20.400 32% 26% 18%
Pais Vasco 82.400 39% 30% 21%
La Rioja 9.600 31% 26% 18%
Ceuta y Melilla 10.100 51% 20% n. d.

Se dan cifras conjuntas de ambas CC. AA.
Se dan cifras conjuntas de ambas CC. AA.

Fuente: INE y elaboracién propia (2015).

7 Los datos se extrajeron del informe Odismet de 2017, que a su vez trabaja con datos de 2015.
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De forma grafica, quedaria reflejado en la Figura 7.

Figura 7
Relacion entre tasa de actividad y de paro
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Datos del INE (“El empleo de las personas con discapacidad”, 2016) y de Odismet
(“La situacion de las personas con discapacidad en el mercado laboral”, 2015).
https://www.consaludmental.org/publicaciones/Informe-odismet-2017.pdf

Las altas tasas de actividad y reducidas tasas de paro muestran las CC. AA. con mejor desempefio
en la integracién laboral de las PCD.

Como puede observarse, Catalufia esta ligeramente por encima de la media nacional en tasa de
actividad y apreciablemente mejor en tasa de paro. Navarra, La Rioja, Asturias y el Pais Vasco
presentan las mejores tasas de paro. En el extremo mas negativo, encontrariamos a Levante,
Extremadura, Andalucia y Canarias, con tasas de paro superiores al 35%.

2.2. El empleo en los CEE

Al hacer referencia al empleo y la discapacidad debemos resaltar de forma especial la figura de
los centros especiales de empleo, a los que ya nos hemos referido en el capitulo introductorio.
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Tal como podemos observar en la tabla siguiente, los CEE se encuentran distribuidos por todo
el Estado, dando empleo a mas de 76.000 personas, de las cuales 34.000 tienen un certificado
englobado en la especial dificultad:

Tabla 12
Distribucion de trabajadores en CEE

Total plantilla Peso de ED sobre

No CD* Disc. Total PCD-ED** total plantilla PCD

Andalucia 1.040 9.727 10.767 3.195 33%
Aragon 505 2.199 2.704 1.037 47%
Asturias 312 2.800 3.112 921 33%
Islas Baleares 280 1.250 1.530 654 52%
Islas Canarias 228 1.739 1.967 783 45%
Cantabria 183 1.071 1.254 546 51%
Castilla-La Mancha 293 3.339 3.632 926 28%
Castilla y Ledn 652 4.883 5.535 2.227 46%
Catalufa 3.153 15.051 18.204 9.393 62%
Comunidad Valenciana 610 6.137 6.747 2.014 33%
Extremadura 250 2.217 2.467 609 27%
Galicia 216 2.244 2.460 750 33%
Madrid 1.725 11.188 12.913 4.928 44%
Murcia 142 1.078 1.220 333 31%
Navarra 319 1.483 1.802 879 59%
La Rioja 77 661 738 244 37%
Pais Vasco 1.022 8.959 9.981 4.688 52%
Ceuta 9 70 79 47 67%
Melilla 4 37 41 13 35%
Total Estado 11.020 76.133 87.153 34.187

*CD = capacidades diferentes
**ED = especial dificultad

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Plena Inclusién Baleares, de AEDIS y de las consejerias de empleo de cada
una de las comunidades autdbnomas. Datos de 2016.

Estas cifras nos permiten observar la decidida apuesta realizada en Catalufia por la inclusién de
las PCDED. La raiz se encuentra en una rica historia de asociacionismo de las familias de la
sociedad civil que, desde la segunda mitad de la década de los 80, se comprometieron con un
modelo de integracion de las PCDI basado en el trabajo. En otras CC. AA., especialmente en el
sur del Estado, el modelo fue el contrario, apostando mayoritariamente por la atencidn
asistencial de las PCDED en los centros ocupacionales.
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Asi, del total de personas con discapacidad que trabajaban en 2016 en los centros catalanes, el
62% eran personas con discapacidad y con especiales dificultades, mientras que la media del
Estado espafiol se situaba en el 45%. Estos 17 puntos de diferencia son indicativos del esfuerzo
realizado en Cataluiia por contribuir a la integracién de las PCDED a través del trabajo.
En términos mds generales, Cataluiia ocupa al 27% del total de las PCDED que trabajan en
Espafia en los CEE, mientras que su poblacion es del 16%.

Por otra parte, el tamafio de los CEE varia segln la comunidad auténoma en la que estén, tal
como podemos ver en la tabla siguiente:

Tabla 13
Comparativa entre CC. AA.

Plantilla media a 31-12-2016

Numero de CEE No discap. Discap. Total
Andalucia 384 3 25 28
Aragdn 71 7 31 38
Asturias 102 3 27 31
Islas Baleares 35 8 36 44
Islas Canarias 60 4 29 33
Cantabria 24 8 45 52
Castilla-La Mancha 92 3 36 39
Castilla y Ledn 255 3 19 22
Cataluia 184 17 81 88
Comunidad Valenciana 127 5 48 53
Extremadura 136 2 16 18
Galicia 118 2 19 21
Madrid 205 8 55 63
Murcia 41 3 26 30
Navarra 17 19 87 106
La Rioja 31 2 21 24
Pais Vasco 76 13 118 131
Ceuta 5 2 14 16
Melilla 6 1 6 7
Total Estado 1.992 6 39 44

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Plena Inclusién Baleares, de AEDIS y de las consejerias de empleo de cada
una de las comunidades autéonomas. Datos de 2016.

Tal como observamos en la tabla anterior, los centros catalanes tienen un tamafio considerablemente
superior a la media. Mientras en Catalufia los CEE cuentan con 88 empleados de media, en el
Estado esta media se sitUua en 44 trabajadores. De hecho, la dimensién media de los CEE en
Catalufia tan solo se ve superada por los centros del Pais Vasco y Navarra.
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Capitulo 3. Estructura y singularidades del sector en Cataluia

El analisis del sector en Catalufia se efectud con base en los datos recogidos mediante una
encuesta web llevada a cabo entre julio y agosto de 2018. Dicha encuesta se dividié en cuatro
partes. Las tres primeras, de cardcter cuantitativo, y la Ultima, cualitativa, con el fin de recoger
las impresiones del colectivo acerca de las cuestiones planteadas, y se envié a las entidades
incluidas dentro del colectivo ESDED. Para un mejor tratamiento estadistico en la recogida de
datos se solicitd una sola respuesta por entidad (con independencia de que alguna de ellas
pudiera albergar mas de un CEE).

La estructura de la encuesta planteada fue la siguiente:
e Descripcidn general del proyecto: propésito, colectivos y actividades.
e Datos descriptivos del personal del proyecto.
e Datos descriptivos de la actividad econémica de la entidad.

e Retosyoportunidades del sistema de CEE en entidades con colectivos de especial dificultad.

1. Estructura del sector en Cataluna

Entrando especificamente en la realidad catalana, los 184 CEE censados daban empleo a un total
de 15.051 personas en el afio 2016. De ellas, 9.393 eran personas con discapacidad con
especiales dificultades vy, del resto, 5.658 eran personas con discapacidad sin especiales
dificultades. Si distinguimos las PCD atendidas desde las entidades sociales (denominadas
ESDED, en este estudio) del resto, encontrariamos 90 CEE pertenecientes a las ESDED y 94 CEE
en el resto de entidades con propdsito mercantil.

Tal como observamos en la tabla siguiente, si bien ambos grupos de entidades tienen
aproximadamente el mismo nimero de centros, las ESDED estan volcadas en las PCDED y dan
trabajo a dos terceras partes de las mismas. Asi, el resto de las entidades con propdsito mercantil
dan trabajo a la gran mayoria de las PCD sin especiales dificultades (cerca del 80% de las mismas).

Tablas 14y 15
Distribucion de trabajadores en entidades sociales dedicadas a las personas con
discapacidad con especial dificultad y otro tipo de entidades

Total PCD trabajando en 2016, en CEE: 15.051

Entidades sociales dedicadas a las
personas con discapacidad con

especial dificultad Otro tipo de entidades
Con ED Sin ED Con ED Sin ED
6.110 1.169 3.283 4.489
65% 21% 35% 79%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos facilitados por la Generalitat de Catalunya (2016).
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Con los datos recabados en la encuesta realizada para la redaccién de este libro blanco se ha
obtenido una muestra representativa de 80 CEE de ESDED. Estas entidades dan trabajo a
6.246 personas, de las cuales 5.199 lo son con especiales dificultades. Por tanto, estamos ante
una muestra significativa del sector que nos permite obtener conclusiones relevantes.

2. Singularidades del sector

El colectivo de personas con discapacidad con especiales dificultades, y su agrupacion en los
centros especiales de empleo y los centros asistenciales asociados, presentan una serie de
singularidades que los hace muy diferentes de los CEE con propdsito mercantil que trabajan
primordialmente con personas sin especiales dificultades.

2.1. Singularidades debidas al colectivo de PCDED

A pesar de ser una obviedad, la singularidad mas evidente de las entidades sociales de atencién
a personas con discapacidad y con especiales dificultades (ESDED) es, precisamente, que el
colectivo al que atienden son personas con dificultades especiales; personas particularmente
vulnerables en casi todos los @mbitos de su vida y que precisan, ademas, una atencion especial.
Vulnerabilidad y necesidad de atencién determinaran, mas que ninguna otra singularidad, el
potencial y las limitaciones de las ESDED.

En la gestion de estas medidas, las ESDED tienen un papel como receptores, gestores y
distribuidores:

e Como receptores, deben asumir el papel de acreedores de la sociedad para exigir el
marco normativo, los recursos y el reconocimiento que corresponden a las personas con
especial dificultad.

e Como gestores, han de gestionar los recursos recibidos y generarlos con eficacia y
eficiencia.

e Como distribuidores, han de hacer llegar a sus usuarios la atencién y el cuidado que
requieren. Este es el papel mas determinante, pues la influencia sobre el marco
normativo y la gestion de recursos no son mas que un medio para alcanzar el fin, que es
ser los agentes de la sociedad para otorgar a las personas con especiales dificultades lo
gue les corresponde con la dignidad que les corresponde.

En segundo lugar, las especiales dificultades que tienen los usuarios requieren una atenciéon y
un cuidado que resultan costosos y personalizados. Costosos por los recursos que precisan
y personalizados porque, a la diversidad inherente a las personas, se afiaden las situaciones
especiales devenidas de circunstancias extremas.

Asi pues, el papel de agentes integrales de un trato justo a las personas con especiales
dificultades y los cuidados especiales que estas precisan son los dos determinantes que definen
las singularidades del colectivo de las ESDED.

Segln la encuesta base de este libro blanco, la distribucién en Catalufia de personas con
certificado de discapacidad (CD), seglin estén en CEE de las ESDED o en CEE de configuracién
mercantil, es la siguiente:
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Figura 8
Distribucion de empleo en CEE de Cataluna

Colectivo de personas con CD,
trabajando en CEE

Porcentaje de ocupacion en CEE de Cataluiia

Ri.s;oc;ie Entidades
en 5'22/ €s ESDED
’ 48%

Fuente: Departamento de Trabajo / Departament d'Empresa i Ocupacié, Generalitat de Catalunya.

Véase http://empresa.gencat.cat/ca/treb canals interns/nou web responsiu/
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Es decir, un 48% de las personas con CD estd en centros adscritos a las ESDED, mientras que el

52% restante trabaja en centros no ESDED.

Sin embargo, si analizamos la distribucion solo para aquellas personas con CD que ademas tienen
especiales dificultades (PCDED), la observacién es muy diferente, ya que un alto porcentaje

(un 65%) de personas con especiales dificultades estan en los CEE de las ESDED:

Figura 9

Distribucién de empleo entre entidades ESDED y el resto

Colectivo de personas con
especial dificultad

Porcentaje de empleo en CEE de Catalufia

Resto de
entidades 5
359 Entidades
ESDED
65%

Fuente: Departamento de Trabajo / Departament d'Empresa i Ocupacid, Generalitat de Catalunya.

Véase http://empresa.gencat.cat/ca/treb canals interns/nou web responsiu/

|ESE Business School-University of Navarra 39


http://empresa.gencat.cat/ca/treb_canals_interns/nou_web_responsiu/
http://empresa.gencat.cat/ca/treb_canals_interns/nou_web_responsiu/

[]3]
q"p ST-498 Libro blanco para la formacién, ocupaciéon y empleo de las personas con discapacidad

40

Ademas, dentro de las ESDED, la especial dificultad tiene también una distribucion peculiar.
Hasta un 68% de las personas con CD en los centros de las ESDED tiene discapacidad intelectual,
un 13% tiene problemas de salud mental (PSM), y no llega al 20% el porcentaje de personas con
discapacidad fisico-sensorial. Este altisimo porcentaje de PCDI y/o PSM constituye una
subcategoria dentro de las PCDED habida cuenta, como veremos mas adelante, que en las PCDI
y/o PSM suele aparecer un problema afiadido, el del envejecimiento prematuro, que acentua las
necesidades de atencion y déficits de productividad de las PCDED; es a lo que en este estudio
nos hemos referido como “la especial dificultad de la especial dificultad”. Este factor afiade al
panorama descrito la evolucién diferente de las PCDED con discapacidades fisicas y las PCDED
con discapacidad intelectual o PSM.

La siguiente figura muestra la composicion de las PCDED dentro de los CEE adscritos a las ESDED.
Como era de esperar, las ESDED tienen una muy baja proporcion de personas cuya especial
dificultad se deba a una discapacidad fisico-sensorial.

Figura 10
Colectivo de personas con ED trabajando en CEE ESDED

Colectivo de personas con ED,
trabajando en CEE ESDED

Porcentaje segun tipologia de ED empleados

Discapacidad
F/S > 65% fiesto
239 F/S <65
16%
Transtorno
mental
severo Discapacidad
(TMS) 13% intelectual (DI)

68%

Fuente: Departamento de Trabajo / Departament d'Empresa i Ocupacid, Generalitat de Catalunya.
Véase http://empresa.gencat.cat/ca/treb canals interns/nou web responsiu/

También puede verse la alta concentracion de personas con especiales dificultades en las ESDED
al observar la siguiente figura, que muestra la distribucion del porcentaje de personas con
discapacidad y con especiales dificultades en los centros de las ESDED. Asi, en un 70% de las
ESDED, el numero de personas con discapacidad con especiales dificultades es superior al 80%,
mientras que por debajo del 60% de personas con discapacidad y con especiales dificultades tan
solo se encuentra el 6% de las ESDED.
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Figura 11
Porcentaje de entidades segiin TED

Porcentaje de entidades segun TED
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Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Finalmente, un andlisis de edades de las personas en los CEE de las ESDED muestra que un
altisimo porcentaje, casi un 40% de las personas con CD tienen mas de 45 afios. Esta es la edad
en la que los expertos coinciden en que en las PCDI y/o PSM comienzan a adolecer de
envejecimiento prematuro y cronicidad, proceso por una parte irreversible y, por otra, cada vez
mas exigente en lo que se refiere a necesidades especiales y descenso de la productividad.

Figura 12
Porcentaje de TED segiin edad

Porcentaje de TED segun edad

De 16a 30
afios
Mas de 45 18%
afios
39%
De31a44

afios
43%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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Es un hecho, pues, que las ESDED no solo tienen un nimero mas alto de personas con
discapacidad y con especiales dificultades, sino que éstas manifiestan, ademas, una especial
dificultad "mads compleja" que las de las entidades no ESDED.

Entre las singularidades debidas a la naturaleza de sus usuarios (la mayoria, en ED), podemos
hablar de singularidades cuyo origen esta en el propdsito, en el proyecto, en la implantacion
territorial y en la configuracion juridica.

2.1.1. Singularidades debidas al propdsito

El propdsito de las ESDED es la mejora de las condiciones de vida de las personas con especiales
dificultades.

Para alcanzar este fin, se asumen responsabilidades como la interlocucién con la sociedad y la
generacion y gestion de recursos (estos ultimos, simples medios para alcanzar el fin).
Los profesionales que trabajan en las ESDED tienen muy presente cual es el fin y cudles los
medios; en las entidades con propdsito mercantil resulta a la inversa: el fin es la generacién y
administracion de recursos, y la interlocucidon con la sociedad y el servicio al colectivo con
especiales dificultades puede ser un medio.

Este acentuado sentido de misidén, que por una parte dignifica su actividad —relegando, al
menos a un segundo plano, criterios de pura eficiencia— es otra de las singularidades de las
ESDED: una singularidad de propdsito que delimitard su quehacer, impedird la toma de
decisiones con criterios exclusivos de eficiencia y que, obviamente, ha de tenerse en cuenta en
el desarrollo de modelos de actuacion.

2.1.2. Singularidades del proyecto

El proyecto de atencion de las entidades con propdsito mercantil no ESDED queda, por lo
general, circunscrito a la gestion de CEE, mientras que, en el caso de las ESDED, los CEE son un
servicio mds, de mucha relevancia, pero un servicio que convive con los centros de dia, las
escuelas de educacién especial, los STO, los servicios prelaborales, las CAE, las residencias,
las entidades como Esport i Lleure... La razon de esta diversidad de centros y servicios esta en el
marcado sentido de propdsito, centrado en la atencién integral a las personas con especiales
dificultades, que sitla en un indiscutible primer plano su bienestar integral y que requiere una
atencion integral a sus necesidades las 24 horas del dia, todos los dias del afio, durante gran
parte de su vida. El sentido de propdsito, combinado con las necesidades especiales que la
especial dificultad requiere, llevan a esta diversidad de servicios asistenciales.

IESE Business School-University of Navarra



Libro blanco para la formacién, ocupacién y empleo de las personas con discapacidad

Figura 13
Distribucion de servicios en las entidades

Entidades con CEE ESDED

B B A

CDIAP Escuela de ST

(6}
educacién especial
I+ — 0=
L1
i HH i H H
Servicios prelaborales SPALL Hogar-residencia
’\ ﬁl l
CAE Deporte y ocio CEE

* Formacion ocupacional, formacion profesional, USAP, servicios
de integracion a la empresa ordinaria, servicio de tutelas.

Proyectos de atencion hasta 8.760 horas afho

Fuente: Elaboracidn propia.

ST-498

Otros CEE

CEE

Proyectos de atencién de 1.600 horas afio

Segun datos de la encuesta base de este estudio, mas del 75% de los centros ESDED ofrecen mas
de tres servicios asistenciales, necesarios para asistir adecuadamente a las personas con

especiales dificultades.

Figura 14
Servicios desarrollados por entidades ESDED

Servicios desarrollados por entidades ESDED

Entrely 3
Servicios
24%

Mads de 6
servicios
52%

Entredy 6
servicios
24%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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2.1.3. Singularidades de la implantacidn territorial

Las ESDED tienen una marcada implantacion territorial, algo légico habida cuenta de su
propdsito y de que esta atencidn al bienestar de las personas con especiales dificultades lleva a
atenderlas alli donde se encuentren. Si el criterio fundamental de las entidades con propdsito
mercantil no ESDED es el econdmico, cabe esperar que éstas se concentren en las dreas urbanas,
donde la actividad econdmica es mayor y donde la generacién de excedentes es menos costosa,
o bien que acudan a dar servicios alli donde se encuentre la demanda sin consideracion
especifica, como criterio de actuacién, de la implantacién territorial.

Una muestra de la implantacién territorial de las ESDED es su distribucién uniforme en el
territorio, a pesar del coste vy las dificultades que genera (transporte de las personas, menor
eficiencia econdmica, dificultad para atraer y retener profesionales...). Este compromiso con el
territorio (de hecho, con las PCDED dispersas en el territorio) constituye una clara singularidad
que diferencia las ESDED de los CEE mercantiles no ESDED y que, en el plano econdmico, las
pone en inferioridad de condiciones de competitividad.

Segln la encuesta base de este estudio, hasta un 80% de los centros ESDED lIlevan a cabo su
actividad econdmica en el dmbito local (ya sea en el comarcal o en el drea metropolitana de
Barcelona), lo que da una idea del compromiso con el territorio mencionado.

Figura 15
Actividad economica de los centros ESDED en el ambito territorial

Ambito territorial

AMB
15%
(8)

Catalufia
20%
Ambito
comarcal
65%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

2.1.4. Singularidades de la configuracion juridica

Finalmente, practicamente la totalidad de los centros ESDED presenta configuraciones juridicas
que corresponden a entidades “sin animo de lucro”: fundaciones, asociaciones o cooperativas®.

8 Estas configuraciones garantizan, de iure y de facto, el caracter “sin animo de lucro”.
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Figura 16 y Figura 17
Distribucion de entidades segin personalidad juridica

Entidades con CEE ESDED Otros CEE

Otras configuracicnes
11%

Sociedades
mercantiles
5%

Fundaciones

Fundacicnes
44%

Cooperativas
20%

Sociedades
mercantiles
70%

Asociaciones
20%

Fuente: Registro Mercantil y encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Estas configuraciones juridicas son consistentes con el propdsito fundacional e incompatibles con
cualquier intento de “patrimonializacién” de los recursos recibidos por la sociedad o generados
por las personas que trabajan en ellos.

Por lo contrario, entre los centros no ESDED son mayoria las configuraciones juridicas
mercantiles, lo que hace posible (y mds que probable) que, independientemente de posibles
cldusulas estatutarias siempre modificables, pueda darse la patrimonializacién via reparto de
dividendos o venta de la actividad. En definitiva, las entidades sociales ESDED no tienen “duefios
juridicos de acciones”, mientras que las configuraciones mercantiles si que los tienen y pueden
actuar, y de hecho lo hacen, con arreglo a los criterios de propiedad.

Una configuracion juridica que imposibilita la patrimonializacién es, por una parte, garantia de
qgue el patrimonio de la entidad estara siempre al servicio de su propésito (la mejora de las
condiciones de vida de las personas con ED) y, por otra, una toma de posicién frente a entidades
cuyo propédsito es marcadamente mercantil.

Las singularidades del colectivo pueden resumirse, por tanto, en las siguientes:

Figura 18
Principales caracteristicas de las entidades ESDED

Colectivo Implantacién Configuracién
. Proyecto - T
prioritario en el territorio juridica
= Mas del 84% de * 90% de entidades con mds ¢+ Ma3s del 80% en dmbito * 95% de entidades sin
trabajadores con ED de un servicio comarcal y AMB énimo de lucro
* 33%con CD> 65% * 76% de entidades con mas

) . de 4 servicios
* 39% con mas de 45 afios

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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3. Singularidades de la actividad laboral

3.1. Empleo

Uno de los aspectos mas notables de los CEE de las ESDED es que, en los afios que ha durado la
muy severa crisis iniciada en 2008, han actuado como muro de contencidén frente a la pérdida
de empleo y, por tanto, de calidad de vida de las PCDED a su cargo. Incluso han propiciado
generacion de empleo, como muestra la siguiente figura:

Figura 19
Incremento del nivel de ocupacion en entidades ESDED

Incremento del nivel de ocupacién

Crecimiento de la ocupacion
7.000 -
6.246
6.000 -

Sin ED

5.013 37%

5.000 -
ED
4.000 - 63%
3.000 -

2.000 +

1.000 -

Afio 2010 Afio 2017

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

En ella, se observa el empleo creado en las ESDED en 2017 y hace ocho afios. Hay que subrayar
gue esta creacion de empleo se ha llevado a cabo bajo unas dificilisimas condiciones (ausencia
de subvenciones para la creacién de empleo, carencias presupuestarias, limitacion de ayudas de
USAP, etc.).

Esta tendencia continda en la actualidad y mantiene sus expectativas, a pesar de las dificultades
ya mencionadas.
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Figura 20
Evolucién de la ocupacién en los CEE

Ndmero de CEE ESDED segtin la
evolucion de su nivel de ocupacion

Reducen
plantilla con CD
18%

Mantienen
plantilla con CD
11%
Aumentan
plantilla con CD
71%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Ademas, no solo se mantiene y se crea empleo, sino que este es de “calidad” en lo referente a
la duracion de los contratos. En un entorno social en el que el incremento del nimero de
contratos laborales, cuando tiene lugar, es principalmente a base de contratos temporales, en
las ESDED esta creacion de empleo se lleva a cabo, sobre todo, mediante contratos indefinidos.

Figura 21
Tipologia de contratos

Tipologia de contratos

Contratos
eventuales
23%

Contratos
indefinidos
77%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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Como comentario final, cabe mencionar que la gran mayoria de los empleos creados y mantenidos
en las ESDED estdn a la altura del salario minimo interprofesional (SMI). Y ello a pesar de que
la productividad, tanto por la cualificacion de las PCDED como por los bajos niveles de inversion
productiva, estd en muchas ocasiones por debajo de los estandares. Asi, los contratos de bajo
rendimiento declarados son inferiores al 5%.

Figura 22
Tipologia de contratos s/SMI

Tipo de contratos s/SMI

Contratos de baja
productividad
5%

Contratos s/SMI
95%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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3.2. Insercion

La siguiente figura muestra las cifras de insercién logradas por entidades adscritas a las ESDED a
31 de diciembre de 2017:

Figura 23
Nuamero de inserciones de ED segtn el medio utilizado

Numero de inserciones de ED segun el medio utilizado

500 7 466
450
400 373
350
300
250 -
200 -
150 138
100 -

50 A

O T T
Acceso a ocupacion ordinaria  Personas en enclave laboral  Servicios de integracion a la
desde el CEE empresa ordinaria

Nota: de la encuesta se han tomado en cuenta en este célculo solo las entidades mas relevantes en nimero de inserciones.

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Son varias las lecturas que pueden hacerse de este grafico. En primer lugar, la Ultima columna
puede celebrarse como un éxito para las casi 500 personas que tuvieron un transito satisfactorio
alaempresa ordinaria. Se trata de transitos desde alguna de las entidades adscritas a las ESDED,
no solo desde los CEE, pues se refiere a todas las personas que han utilizado los servicios de
insercion de las entidades, que se organizan y financian de forma diferenciada a los CEE.
Normalmente esta insercion es mas habitual en personas con discapacidades mas ligeras.

Es la columna de la izquierda la que lleva a una reflexion mas relevante para este estudio. Esta
representa el nimero de transitos a la empresa ordinaria de personas con discapacidad y con
especiales dificultades provenientes exclusivamente de CEE adscritos a las ESDED. El niUmero es
mucho mas bajo en comparacién con el primero: solamente 138 personas provenientes de los
CEE de ESDED trabajaban en la empresa ordinaria en diciembre del afio 2017. Este nimero, que
representa un muy bajo porcentaje de las PCDED adscritas a las ESDED, cuestiona el
planteamiento de que los CEE son herramientas efectivas de insercion. Se pueden hacer varias
interpretaciones. La mas obvia es que la integracién en la empresa ordinaria de las PCDED
integradas en los CEE de las ESDED es mucho mas dificil que en el caso de otras personas con
CD. Esto es asi por sus capacidades laborales, que necesitan apoyo y supervision continuos y
costosos (algo que, habitualmente, la empresa ordinaria no puede o no quiere prestar). Por otra
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parte, la ausencia de financiacion de la Administracion imposibilita que este apoyo provenga de
las ESDED, con lo que la integracion en la empresa ordinaria de las PCDED adquiere mayor
dificultad®. Por ultimo, las PCDED empleadas en los CEE tienen pocos incentivos para transitar a
la empresa ordinaria, ya que disponen de contratos indefinidos y de un entorno social acogedor,
y los temores a una integracion que les pueda resultar un fracaso en la empresa ordinaria, actian
como freno a la misma.

En este sentido, la integracién también es problematica en lo referente a la regulacién del
transito de las inserciones, que es particularmente rigida, lo que supone, entre otras cosas, que
de no producirse una integracion satisfactoria, el retorno a la ESDED sea largo, complejo e
incierto. Esta complejidad normativa afiade incertidumbre a las ya mencionadas dificultades
laborales y econdmicas, lo que hace que, en muchos casos, la integracion efectiva no sea una
opcién que pueda contemplarse.

3.3. Balance econémico/social

Un analisis econdmico integral de recursos aportados y consumidos por las ESDED lleva a una
conclusién favorable para estas, tal como puede observarse en la siguiente figura:

Figura 24
Cobros y aportaciones de los CEE a la Administracién Pablica (en millones)

50% del SMI + Exencidén del 100% S. S. en 2017 Impuestos liquidados por entidades en 2017
38
45
13
11

IVA IRPF S.S.

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

A la dificultad de integracién se suma el hecho de que las capacidades productivas de las personas con especiales
dificultades, sobre todo cuando estan aquejadas de envejecimiento prematuro, son muy limitadas, lo que reduce
drasticamente el tipo de trabajo y, por ende, el tipo de empresas en las que pueden insertarse.

IESE Business School-University of Navarra



Libro blanco para la formacidn, ocupacién y empleo de las personas con discapacidad ST-498

Con todas las reservas que cabe atribuir al nUmero grueso de la encuesta, la financiacion recibida
desde la Administracion por los CEE de la muestra ESDED se sitla en torno a los 45 millones de
euros anuales, mientras que la suma del IVA devengado, el IRPF y los pagos a la Seguridad Social
del resto de los empleados de la entidad ronda los 62 millones de euros anuales, arrojando un
balance positivo a favor de las ESDED. Hay que mencionar, no obstante, que este analisis
econdmico es conservador, pues no ha tenido en cuenta los efectos indirectos de la generacion
de valor afiadido aguas arriba con los proveedores y aguas abajo con los distribuidores/clientes
gue lleva consigo, a su vez, el pago de IVA, IRPF y Seguridad Social. Por otra parte, otros estudios
de rentabilidad social incluyen también en la ecuacién el impacto econdmico positivo (directo o
indirecto), como la oportunidad que se da a miembros de la familia para ejercer una actividad
econdmica generadora de riqueza) generado en el entorno familiar debido a la existencia de las
ESDED v, sobre todo, el bienestar y la mejora de la calidad de vida de las PCDED.

Segun diversos estudios realizados por entidades independientes, el impacto de los CEE podria
llegar a un multiplicador de entre un tres y un cuatro. Es decir, por cada euro subvencionado por
la Administracion, la sociedad acaba recogiendo, en su conjunto, de tres a cuatro euros. Asi las
cosas, los CEE de las ESDED son, considerando su dimension exclusivamente econdmica,
contribuidores netos a la sociedad.

Las singularidades debidas al ambito laboral pueden resumirse, por tanto, en las siguientes:

Figura 25
Evolucion del trabajo en los CEE

Trabajo Insercion Coste/Beneficio social
* 24% mas de ocupacién en CEE * 138 PCD insertados desde el CEE y * Los impuestos liquidados por la
2010-2017 con seguimiento a 31-12-2017 entidad superan las subvenciones
* 82% de las entidades aumentan o * 466 insertados a través de los * Relacién: 1€ de subvencidn frente a
mantienen la ocupacién Servicios de integracion a la empresa 4€ de impacto global
ordinaria, de los cuales, un 30% son

. o ) -
77% de contratos indefinidos con ED

* Solo un 5% de contratos de baja
productividad

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

4. Singularidades de la situacion financiera

4.1. Ingresos

Cabe analizar el origen de los ingresos de los CEE. Estos provienen, sobre todo, de la venta de
productos y servicios a terceros, con apenas una cuarta parte procedente de subvenciones. Este
es un dato muy relevante: en la actualidad, los ingresos provienen, sobre todo, del trabajo de
las personas con CD.
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Figura 26
Ingresos de los CEE

Ingresos CEE

Financiacion
publicay
donaciones
privadas
23%

A clientes
terceros
T7%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Otra caracteristica de estos ingresos, segln la encuesta base, es que tres cuartas partes de estos
provienen de la prestacion de servicios, mientras que tan solo una cuarta parte lo hace de la

venta de producto propio.
Figura 27
Tipo de ingresos de los CEE

Ingresos del CEE por facturacion a terceros

Productos
propios
25%

Servicios
75%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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Esta observacion es importante, en la medida en la que la venta de producto propio, si se hace
con suficiente marca, generard unos margenes brutos mayores y mas sostenibles, lo que llevara
a la necesitada generacién de excedentes. La gran mayoria de los ingresos proviene, pues, de la
prestacion de servicios —manipulados, cocina, limpieza, logistica...— en general, con poco valor
afiadido, que presentan, en principio, menores margenes que la elaboracién y comercializacion
de producto propio.

Finalmente, otra caracteristica de la generacidon de ingresos de las ESDED es la procedencia. La
mayoria de los ingresos —el 85%—, proviene de clientes privados, y el restante 15%, de los
trabajos realizados para las administraciones publicas.

Figura 28
Ingresos de los CEE seguin el tipo de cliente

Ingresos del CEE por facturacion a terceros

Administracion
Publica
16%

Clientes
privados
84%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

4.2. Excedentes

Entendemos por “excedentes” los resultados de un ejercicio antes de amortizaciones, provisiones
y donaciones. Este libro blanco se centra en estos y no en los resultados contables, por entender
gue el excedente es un parametro mas comparable, al no tener en cuenta la distorsién creada por
provisiones o donaciones ni el efecto de las amortizaciones'®.

10E| excedente econdmico asi definido tiene, sin embargo, una connotacién precaria, de subsistencia, siendo aludido a
veces como “el beneficio de los pobres”, ya que ignora las necesidades de reinversion esenciales en actividades
empresariales con vocacién de sostenibilidad.
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distribucion de los excedentes muestra una dispersion similar a la de los ingresos:

gura 29

Relacion entre inversion, nimero de entidades y excedentes obtenidos
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Nota: 15 entidades con excedentes negativos o sin excedentes.

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Apenas un 6% de los CEE genera el 59% de los excedentes, una concentracion extrema.
Practicamente tres cuartas partes de los CEE del sector representan el 6% de los excedentes
totales del mismo. En este rango también se incluyen aquellos CEE que presentan directamente
excedentes negativos. Como veremos en una figura posterior, este rango de entidades con
excedentes nulos o negativos agrupa el 56% del empleo de personas con discapacidad del sector
en las ESDED.

En la figura anterior también puede observarse una dispersién similar en lo que se refiere a la
inversion, algo que no es de extrafiar dada la relacion directa entre excedentes e inversion en
este tipo de actividades empresariales. A mayores excedentes, mayor inversién, mayor valor

afiadido y, como consecuencia, mayores excedentes.

No solo la generacién de excedentes es insuficiente e irregular, sino que la perspectiva de mejora
es a la baja. Tan solo un 12% de los centros considera que los excedentes aumentaran en el

futuro.
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Figura 30
Evolucién futura de los excedentes

Evolucion futura de los excedentes

Positiva
12%

Estable
45%

Negativa
43%

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Esta relacion también puede verse a través de la distribucién de un pardmetro clave como es el
de la facturacion por empleado. Esta presenta una distribucion preocupante, con un 56% de los
CEE de las ESDED por debajo de los 20.000 euros por empleado.

Figura 31
Facturacion de los CEE por empleado con CD

Facturacion de los CEE por empleado con CD

6%
18%

56%

20%

<20.000€
De 20.000a 30.000€
De 30.000 a 50.000€

Mas de 50.000€

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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Un analisis de esta relacion nos lleva a un mapa de facturacion por empleado e inversion por
empleado de los CEE de las ESDED muy revelador:

Figura 32
Relacion entre inversion y facturaciéon

Inversiones por persona con CD

Media: 16.247
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4.000 €
3,9% 3.9% 2%
{ ]
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® [ ]
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0ceo © o' oo 8 o % @
0€ 5.000€ 10.000€ 15.000€ 20.000€ 25.000€ 30.000€ 35.000€ 40.000 €

Facturacion por persona con CD

Nota: No incluye una entidad con 154K€ de facturacidn por persona y 39,5K€ de inversion por persona.

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

La media total de la muestra presenta unos ingresos por empleado de 16.000%€, lo cual incide en
que los sectores de servicios en los que operan los CEE tienen precios ajustadisimos que no dejan
lugar a margenes razonables.

La facturacion por empleado se complementa en el cuadro con la inversion por empleado, donde
los datos, una vez mas, no sorprenden. La media del sector de CEE de las ESDED es de
793€/empleado, cifra de todo punto insuficiente en el entorno empresarial actual.

Habida cuenta de la relacién ya comentada entre inversidon y excedente, es facil vislumbrar el
circulo vicioso en el que estan atrapadas las ESDED: una inversion insuficiente lleva a excedentes
insuficientes y, como consecuencia, a inversiones insuficientes que cierran y perpetuan el circulo
vicioso.

4.3. Inversion

Como ya se ha indicado, la inversién por empleado se encuentra en unos niveles alarmantes, lo
gue da pistas sobre el diagndstico econémico del sector, atrapado en un circulo vicioso de
excedentes insuficientes que no posibilitan una inversion minima y una inversién precaria que
no permite alcanzar excedentes suficientes.
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Figura 33
Inversion de los CEE por empleado con CD

Inversién de los CEE por empleado con CD

1%

10%

19%
67%

<1.000€

De 1.000a2.000€
De 2.000a5.000€
Mas de 5.000€

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.

Todo esto viene agravado por la gran dificultad para acceder al mercado de deuda, dificultad
que desapareceria si se dieran unas garantias econdmicas minimas. La baja capacidad de
endeudamiento constituye otro componente mas del circulo vicioso en el que se encuentra
atrapado el sector.

Como se puede observar, pocas entidades estan endeudadas:

Figura 34
Relacién entre endeudamiento, niimero de entidades y personas trabajando

25%
56%
72%
50%
\ T
N 37%
22%
25%
] 6% 7%
Endeudamiento Ndmero de entidades Personas

Nota: 15 entidades con excedentes negativos o sin excedentes.

Fuente: Encuesta realizada a entidades ESDED. Agosto de 2018.
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Lejos de interpretar este bajo endeudamiento como un sintoma de salud financiera, cabe
entenderlo como una dificultad en el acceso a los mercados de deuda y, por tanto, al desarrollo
normal de su actividad empresarial.

Esto es asi por dos motivos: en primer lugar, porque debido a su debilidad financiera, muchas
ESDED no tienen acceso a crédito alguno, habida cuenta de sus bajisimos niveles de rentabilidad.
Y, en segundo lugar, porque, aunque pudieran tenerlo, sus dificultades financieras hacen que
las propias entidades consideren que podran tener problemas de devolucién del crédito y opten
por no solicitarlo.
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Capitulo 4. Retos, realidades y contexto de las entidades
gue trabajan con personas con discapacidad y con especiales
dificultades

Se han identificado y clasificado los siguientes siete elementos de contexto de la realidad a tener
en cuenta de forma previa al disefio del nuevo modelo:

Figura 35
Los siete elementos clave del contexto

1
7 Filosofia CDPCD —_ )
— de la ONU
Retorno social y Retornoen la
sostenibilidad financiacion de la
econdémica Administracion
/ \
6 3
Inflacién de costes Normativa rigida en
y productividad SSAAYy trabajo
en los CEE protegido
N 5 4 ~
Envejecimiento Disposicién de la
prematuroy | empresa ordinaria
crecimiento PSM a lainsercion

Fuente: Elaboracidn propia.

1. La filosofia de la Convencion de los Derechos de las Personas con
Discapacidad de la ONU

En el famosoy ya citado en la introduccidn del presente libro blanco articulo 27 de la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU, se promueve “el derecho a
tener la oportunidad de ganarse la vida en un trabajo libremente escogido o aceptado en un
mercado y entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad”.

Seria extraordinario que realmente las empresas ordinarias realizaran este cambio de paradigma
de sus disefios organizativos, basados hoy mayoritariamente en la eficiencia y la rentabilidad,
haciendo el esfuerzo por incorporar el criterio de inclusividad para todo tipo de discapacidades.
Si este deseo se convirtiera en realidad, no serian necesarios los CEE tal y como hoy estan
concebidos. Su funcion pasaria a ser la de formacién, ocupacion, ajuste e integracion en la
empresa ordinaria de las PCDED. Pero, hoy por hoy, sin cambios relevantes de mentalidad y sin
las suficientes facilidades desde la funcién publica, estamos lejos del cumplimiento de ese
cambio de paradigma que incorpore la inclusion en los disefios organizativos.
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Como sefialabamos en el capitulo introductorio, la convencién no cuestiona explicitamente los
entornos de trabajo de los CEE, sino que anima a las empresas para que construyan sus entornos
de trabajo de forma que sean abiertos, inclusivos y accesibles. Dentro de este capitulo
volveremos mds tarde sobre este concepto.

2. Los recortes en la asignacion presupuestaria de la Administracion

El contexto de crisis econdmica de la Ultima década se ha trasladado a la Administracién Publica
con reducciones muy apreciables de la financiacidon y graves consecuencias para el sector de los
CEE de entidades sociales dedicadas a la discapacidad de especiales dificultades.

La financiacidn publica en Catalufia del Ultimo decenio se ha realizado en forma de subvenciones
bajo tres grandes modalidades: a) subvencién a la productividad en forma de un porcentaje
sobre el SMI; b) subvencidn a la inversién por creacion de puestos de trabajo; y ¢) subvencién
para el personal de apoyo al trabajo de personas con discapacidad (USAP1 y USAP2).

En la evoluciéon de la financiacion publica entre 2010 y 2018, hay que diferenciar tres periodos
(véanse las Tablas 16 y 17):

e 2010-2011. Durante estos dos primeros afios —también en afios anteriores—, estaba
vigente la subvencion a la creacion de puestos de trabajo (12.020 €/afio por puesto de
trabajo creado) ya definida en la LISMI casi 30 afios atras. Durante estos dos afios también
se subvenciond el 75% del SMI por puesto de trabajo de personas con discapacidad
(en 2011, este 75% solo se mantuvo para las PCD y con especiales dificultades).

e 2012-2016. A partir de 2012, se elimind completamente la subvencién a la creacién de
puestos de trabajo, se redujo la subvencion del SMI al 50% y se establecieron unos topes
en relacién al numero maximo de puestos de trabajo para los que se subvencionaria el
SMI y el personal de apoyo (USAP1 y USAP2). Cada entidad pasé a recibir la subvencién
como maximo en funcion del nimero de trabajadores que tenfa en 2011; los nuevos
puestos de trabajo creados posteriormente no recibieron subvencion alguna. Para
compensar los efectos de estos topes, y tan solo para el colectivo de especiales
dificultades, se establecié una convocatoria de subvencién complementaria. En cualquier
caso, la cuantia total de esta subvencion fue claramente inferior al efecto de los topes y el
impacto agregado significd un recorte muy importante de la subvencion percibida.

e 2017-2018. La Administracion ha eliminado los topes en relacion al nimero maximo de
puestos de trabajo subvencionados, extendiendo el presupuesto a todas las personas
trabajadoras con discapacidad en los CEE. Por otra parte, se ha reducido el porcentaje
de SMI financiado por puestos de trabajo de personas con discapacidad y sin especiales
dificultades al 25% del SMI, manteniendo la financiacién del 50% del SMI para las PCD y
con especiales dificultades.
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Tabla 16
Evoluciéon 2010-2018 de las subvenciones a CEE por puestos de trabajo (en euros)

Subvencion por Subvencion Subvencion Complementaria
Subvencion por creacion Presupuesto USAPS 1 USAPS 2 Presupuesto ED parareducir  Presupuesto
Afo SMI empleo (Cr) SMI + Cr (U1) (U2) U1 + U2 impacto de topes total
2010 75% 12.020 67.817.788 1.200 1.670 21.778.240 - 89.596.028
75%: ED
2011 12.020 63.489.377 1.200 1.670 22.297.860 - 85.787.237
(50%: resto)
2012 50% No 40.658.685 1.200 1.670 20.842.643 7.455.016 68.956.344
2013 50% No 40.718.798 1.200 1.670 20.842.643 7.414.415 68.975.856
2014 50% No 40.681.646 1.200 1.670 20.279.722 7.414.415 68.375.783
2015 50% No 40.681.646 1.200 1.670 18.669.272 9.045.862 68.396.780
2016 50% No 40.681.646 1.200 1.670 20.279.722 7.129.568 68.090.936
0/, -
2017 >0%: ED No 52.954.566 1.200 1.670 25.045.434 No 78.000.000
(25%: resto)
0/ .
2018 >0%: ED No 57.500.000 1.200 1.670 26.000.000 No 83.500.000

(25%: resto)

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Departamento de Trabajo, Generalitat de Catalunya.
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Tabla 17
Evolucién del nimero de trabajadores con discapacidad en CEE

Personas con Personas con Personas sin

discapacidad especiales especiales SM1
Ao en CEE dificultades en CEE dificultades en CEE vigente
2018 16.388 9.767 6.621 735,90€
2017 15.769 9.623 6.145 707,60€
2016 15.150 9.480 5.670 655,20€
2015 14.580 9.196 5.384 648,60€
2014 13.854 8.906 4.948 645,40€
2013 13.227 8.815 4.412 645,40€
2012 12.239 8.654 3.585 641,40€
2011 12.056 8.763 3.293 641,40€
2010 11.890 Cifran. d. Cifran. d. 633,30€

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Departamento de Trabajo, Generalitat de Catalunya.

También resulta interesante conocer el origen de los fondos publicos destinados a la
financiacion de los CEE. En |la Tabla 18 se observa que, entre 2010 y 2016, aproximadamente un
86% del total del presupuesto provenia de transferencias de origen estatal, y un 14% provenia
de fondos propios de la Generalitat de Catalunya. Como se ha comentado, a partir de 2017 se
eliminan los topes y ello se hace con cargo a los fondos propios de la Generalitat, de manera que
en los aflos 2017 y 2018 las transferencias estatales representan un 59% y los fondos propios de
la Generalitat pasan a suponer un 41% del total.

Tabla 18
Evolucion 2010-2018 del origen de la financiacién pablica a CEE (en euros)

Total resoluciones Fondos propios de Transferencias
Aio subvenciones a CEE la Generalitat estatales
2010 89.596.028 10.000.000 79.596.028
2011 85.787.237 10.000.000 75.787.237
2012 68.956.344 10.000.000 58.956.344
2013 68.975.856 10.000.000 58.975.856
2014 68.375.783 10.000.000 58.375.783
2015 68.396.780 10.000.000 58.396.780
2016 68.090.936 10.000.000 58.090.936
2017 78.000.000 33.000.000 45.000.000
2018 83.500.000 33.500.000 50.000.000

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Departamento de Trabajo, Generalitat de Catalunya.
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De la evolucién de la financiacion publica entre 2012-2016 cabe destacar, para el colectivo de
los CEE de iniciativa social, un impacto negativo de 12 millones por los recortes, no recuperados
con las subvenciones complementarias a la ED de estos afios, asi como un impacto negativo de
25 millones debido a la desaparicién de las subvenciones a la creacién de puestos de trabajo, lo
que supone un total de financiacién perdida y no recuperada de 37 millones de euros.

En el ejercicio 2017, la Administracién procedié a eliminar los topes de personas con
discapacidad que se podiaincorporar a las solicitudes de subvencién. Con ello, se ha regularizado
para 2017 y 2018 la situacién de todos los puestos de trabajo creados en los afios de crisis que
estaban sin subvencion. De cualquier forma, en ningln caso se han recuperado los recursos
puestos “a pulmon” por las propias entidades sociales para financiar los puestos de trabajo
creados en la época de crisis comprendida entre 2012 y 2016. Esta infrafinanciacion publica ha
agotado los recursos de la mayoria de entidades, que han visto incrementados sus gastos
operativos por las PCD incorporadas y no financiadas. Como consecuencia, sus excedentes se
han estrangulado vy las inversiones han desaparecido. Esta problematica condiciona la situacion
financiera actual de las entidades y pone en riesgo su viabilidad futura.

Por otra parte, son relevantes las comparaciones especificas entre los sistemas de financiacion
de las distintas CC. AA. En la tabla siguiente se recogen las financiaciones concretas del modelo

balear, que es referencia en el Estado espafiol, y se compara con la situacion en Catalufia:

Tabla 19

Comparativa de modelos

Modelo de
financiacion
Financiacion
concreta al CO

Financiacion a
la creacion de
empleo

Financiacion al
mantenimiento
de empleo

Financiacion
Unidades de
Apoyo en CEE
Financiacion
Unidades de
Apoyo en la
insercion en EO

Modelo Baleares

Concierto a cuatro afios.

Aproximadamente 10.000€ por
persona con CD y afio. No existe la
figura de SOI.

12.000€ por persona con
necesidades especiales por nueva
contratacion indefinida y mantenida
al menos 3 afos.

75% del SMI de las personas que
estan en formacién dual con
contrato parcial en CEE.

50% del SMI para todas aquellas
personas trabajando a tiempo
completo en CEE.

Aproximadamente 3.000€ por

persona con necesidades especiales.

Aproximadamente 3.000€ por
persona insertada con necesidades
especiales de apoyo durante afios.

Modelo Cataluia

Convocatoria anual.

6.600€ por persona con CD y afio. SOI
con mitad de financiacion.

Ninguna desde 2010.

No existe financiacion especial para
la formacién dual.

50% del SMI para todas aquellas
personas trabajando a tiempo
completo en CEE.

Aproximadamente 3.000€ por
persona con necesidades especiales.

Ninguna.

Fuente: Elaboracién propia.
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A destacar en el modelo balear:

a) La subvencion recogida en concierto a cuatro afios, que da una estabilidad notable a
todo el modelo.

b) La subvencién por inversion de 12.000 euros para la creacién de puestos de trabajo, que
desaparecio en el modelo catalan en 2012.

c) La financiacion del 75% del SMI para personas con discapacidad y con especiales
dificultades en formacién dual.

d) La financiacién de 3.000 euros por persona para USAP en la integracion en la empresa
ordinaria.

Destacar también que el modelo navarro incluye una discriminacién positiva en la subvencién al
mantenimiento de puestos de trabajo financiados en el caso de las PCDED del 75% del SMI.

En el caso catalan, se ha utilizado el criterio de prelacion presupuestaria, manteniendo para las
PCDED un 50% del SMl y fijando el 25% del SMI para el resto de personas con discapacidad.

No podemos finalizar este apartado sin hacer mencion de los considerables retrasos en los que
incurre la Administracién en el pago de las subvenciones publicas, que son desencadenante de
muchas crisis de liquidez en unas entidades con poco musculo financiero y muy sensibles, por
tanto, a un flujo de caja ordenado y previsible.

En sintesis, es necesario, por tanto, volver a resituar a la discapacidad con especiales necesidades
de apoyo en el centro de la preocupacion politica y de las prioridades presupuestarias. En esa
competencia por los recursos publicos limitados, la discapacidad parece haber sido la gran
perdedora frente a otros colectivos en riesgo de exclusién.

3. Las rigidas normativas administrativas

Los diferentes servicios asistenciales y de ocupacidon y trabajo en los CEE y en la empresa
ordinaria actlan a modo de “cajas cerradas”, impidiendo la natural interacciéon entre ellas.
El modelo de cajas cerradas sin posibilidad de compatibilidades, tiempos parciales y vias de
retorno sin riesgo obedece a disefios de modelos con filosofias de actuacion estrictas y antiguas
gue no contemplan los itinerarios personalizados de las PCDED y que, hoy por hoy, muestran su
completa obsolescencia y rigidez.

Ya sea en el paso del centro de trabajo a la empresa ordinaria, o del centro de trabajo al centro
ocupacional u otros servicios de asistenciales (en el caso de personas con PSM), estos transitos,
que deberian formar parte de la razén de ser de los CEE, se encuentran con trabas
administrativas, burocrdticas y econdmicas que dificultan y ralentizan lo que deberia ser un
circuito agil y adaptado a las circunstancias cambiantes de las PCD y especiales necesidades de
apoyo.

Ademds, los recursos actualmente existentes (programas y servicios) estan regulados
individualmente, lo que implica una heterogeneidad de convocatorias inconexas y sin
continuidad en el tiempo que dificultan la plena inclusion de las PCDED. Asimismo, a pesar de
contar con legislacion y denominaciones similares, carecen de una interpretacion uniforme en
las distintas CC. AA.
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Es imperativo, por tanto, el cambio de normativas, especialmente las incluidas en las RLCE para
dar respuesta a la realidad de los itinerarios personalizados que requieren las PCDED,
especialmente en los momentos de envejecimiento prematuro que, en muchos casos, se inician
alrededor de los 45 afios. A este punto nos referiremos explicitamente en el apartado 5 del
presente capitulo.

4. La disposicion de la empresa ordinaria a la insercion y a la creacion
de espacios abiertos e inclusivos

Ya se ha comentado en este libro blanco que el transito de las personas con discapacidad y con
especiales dificultades hacia la empresa ordinaria plantea dificultades intrinsecas al colectivo.
La mayoria de las empresas ordinarias no se muestran dispuestas a complicarse la vida
generando oportunidades de trabajo que supongan un esfuerzo de adaptacién para aquellas
personas con discapacidad que requieren de apoyos especiales. Resulta mucho mas simple la
integracion de personas con discapacidad fisica y sensoriales con bajos CD o, en su defecto,
optar por las medidas alternativas que ofrece la Ley.

A esa dificultad de la empresa ordinaria por incorporar a sus paradigmas de disefio organizativo,
basados en la productividad y la eficiencia, entornos inclusivos que faciliten oportunidades
laborales a quienes menos oportunidades tienen, se une la falta de recursos explicitos de apoyo.
No hay financiacién por parte de la Administracion Publica para esos apoyos imprescindibles. Y
ese deberia ser uno de los objetivos claves de los CEE de las ESDED: disponer de recursos de
apoyo que son los que, a la postre, hacen factible y exitosa una insercién que sobre el papel
parece adecuada. Sin estos recursos de apoyo a la integracién y el seguimiento, dificilmente
podran llevarse a cabo transitos con garantias de éxito, ni incorporaciones de personas
desempleadas con estos perfiles.

Por otra parte, los cambios en el mercado de trabajo evidencian dia a dia un mayor grado de
exigencia, apostando por personas con multifuncionalidad y adaptadas a las nuevas tecnologias.
En este entorno, las empresas ordinarias muestran, habitualmente, un incumplimiento
generalizado de las medidas de reserva de plazas de trabajo para las PCD vy, especialmente, para
las PCDED, sin que las medidas alternativas lo atenlen en su justa medida. Por otra parte, la
Administracion Publica también destaca en este incumplimiento sistematico de la reserva de
plazas (en este caso, fijadas por la Ley en el 7% para las PCDI) y de las medidas alternativas.

Hay, por tanto, un gran trabajo por realizar para sensibilizar y mentalizar a todo el ecosistema
compuesto por empresas ordinarias, entidades sociales con personas con discapacidad y con
especiales dificultades, Administracién Publica y sociedad en general. A ello nos referiremos con
mayor detalle al explicitar uno de los ejes de trabajo del nuevo modelo.

5. El envejecimiento prematuro de las PCDI y el incremento de la demanda
de acceso al mercado laboral de las personas con problemas de salud
mental

El envejecimiento prematuro, la aparicion de sintomas no deseables de la vejez y el impacto en

el descenso de la productividad, y la mayor necesidad de cuidados, antes de lo que
corresponderia a la edad bioldgica, es un fendémeno intrinseco a la discapacidad intelectual.
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Es, por tanto, un fendmeno que afecta muy particularmente a las entidades sociales dedicadas
a las personas con discapacidad y con especiales dificultades.

El envejecimiento prematuro presenta dos consecuencias y dos condicionantes. La primera
consecuencia es el descenso abrupto en la productividad de las personas, extendida no
solamente a un tipo de trabajo, sino a casi todos los que podria desempefiar una persona de
estas caracteristicas. La segunda consecuencia, paralela al descenso en productividad, es el
aumento en las necesidades del colectivo en materia de ajuste y apoyo personalizado, y en su
seguimiento.

Los dos condicionantes del envejecimiento prematuro son, por una parte, el caracter irreversible
y la vocacion de servicio universal de los centros a sus usuarios. Las personas que inician el
proceso de envejecimiento prematuro ya no experimentan una mejora, con lo que la pérdida de
productividad y el aumento de las necesidades de apoyo van en aumento, agravando asi el
problema. El segundo condicionante estd relacionado con el caracter universal de las entidades
sociales que trabajan con personas con discapacidad y con especiales dificultades (ESDED).
Su propdsito y vocacidn es, precisamente, la mejora de las condiciones de vida de las PCD que
trabajan en sus centros. Y este cuidado se amplia en muchos casos con servicios que engloban
ocio, tiempo libre y vivienda. Este caracter universal, que estd, ademas, en el centro mismo de
la razdn de ser de los centros y entidades, hace que sean especialmente sensibles a este
fendmeno irreversible, al que ni pueden ni quieren dar la espalda.

Asi pues, el impacto en la productividad y el aumento de las necesidades de apoyo se combinan
con el cardcter irreversible del fendmeno y la vocacidon de apoyo universal, lo que hace que las
dificultades devenidas del envejecimiento vayan a masy, ademas, que no puedan ni deban eludirse.

En un entorno econdmicamente fragil, como hemos visto, y donde la dependencia de la
financiacion/subvenciones hace a las entidades vulnerables a los vaivenes presupuestarios, esta
es una de las dificultades o retos a los que el sector seguird enfrentandose y que, ciertamente,
habrd que tener en cuenta en la elaboracion de un modelo integral.

Otro elemento contextual a tener en cuenta, es el incremento de las personas con un problema
de salud mental que demandan acceder al mercado laboral tanto ordinario como protegido.
Estos hechos contrastan con el incremento minimo en el acceso de las PCDI.

6. La inflacidn de costes y la productividad en las entidades

Ahora bien, ante este principio indiscutiblemente aceptado, aparecen las realidades especificas
de los CEE, en particular, las econémicas. El factor mas vital en relacién con los costes de
personal de los CEE es el SMI. La estructura laboral de los CEE tiene ciertas peculiaridades que
los hacen muy vulnerables a subidas del SMI. Un incremento considerable de esta referencia
afectaria, pues, a una parte muy importante del colectivo de trabajadores de entidades sociales
gue trabajan con personas con discapacidad y con especiales dificultades. Habida cuenta de que,
como hemos visto, gran parte de los productos y servicios ofrecidos por los CEE son intensivos
en mano de obray tienen a sus clientes en sectores de servicios muy ajustados de precios, dicha
subida, que supone un aumento muy importante de los costes de explotacién, no tiene forma
de ser repercutida en los precios, a menos que las entidades gocen de modelos de negocio con
productos y marcas propias, lo que viene a ser la excepcion y no la regla general del sector.
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En la siguiente figura podemos ver la evolucion del SMI en los Ultimos afios:

Figura 36
Evolucion del SMI en los tltimos afios (en euros)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Economia.

Figura 37
Comparativa del SMI entre paises
Luxemburgo 1.999€
Irlanda 1.614€
Holanda 1.578€
Bégica 1.563€
Francia 1.498€
Alemania 1.498€
Reino Unido 1.401€
Espafia 1.050€*
Grecia 684€
Portugal 589€
o] 500 1.000 1.500 2.000

* Datos referidos a un total de 12 pagas anuales.

Fuente: Elaboracién propia.
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Ademas, y en la medida en que las entidades sociales que trabajan con personas con
discapacidad y con especiales dificultades compiten con otros CEE mercantiles que seleccionan
a sus personas con discapacidad bajo el criterio de la mayor productividad, esto supondra una
desventaja mds en el entorno competitivo de los ESDED.

La inflacion de costes en los CEE es fruto de los incrementos del SMI. Nuestros cdlculos indican
un incremento del gasto operativo de 1.150€ por persona y afio para un SMI fijado en los
900€/mensuales. Esto supone mas de siete millones de gastos de explotacion adicionales en las
cuentas de resultados de los CEE de las ESDED, sin capacidad de trasladarlos a los precios porque
el mercado de los servicios, en los que mayoritariamente compiten, no lo aceptara.

Por otra parte, el incremento del SMI es, también, un factor de inflacién de costes con impacto
directo en el desplazamiento de las escalas salariales, afectando al alza a las categorias
inmediatamente superiores (especialistas de tercera, segunda y primera).

Una ultima reflexion, de calado mds conceptual, nos llevaria a clarificar la diferencia entre renta
y salario. El salario es Unicamente una fuente de renta en la medida del retorno del valor
afiadido. Cuando este no es posible a causa de la discapacidad, debe ser subsidiado, ya sea con
subsidios al propio salario o con sistemas de pensién directa. Por tanto, aplausos a los
incrementos del SMI, pero siempre que éstos vengan convenientemente financiados para las
PCDED. Los incrementos de SMI infrafinanciados ponen en gravisimo riesgo la continuidad de
los CEE de las ESDED.

7. Capacidad competitiva, retorno social y sostenibilidad econémica

El colectivo de entidades sociales que trabajan con personas con discapacidad y con especiales
dificultades tiene una larga tradicion en Cataluiia. De hecho, esta comunidad auténoma fue
pionera en promover centros de apoyo a las PCDED, donde se apostaba por el trabajo como
herramienta para generar bienestar, integracién en la sociedad y un salario justo, mientras en
otras CC. AA. se optaba mayoritariamente por la atencion asistencial de las PCDED en centros
ocupacionales, limitando asi los ingresos de las PCDED a las ayudas publicas directas, via
pensiones no contributivas.

Pero, precisamente ese caracter pionero, que nacié de un espiritu asociacionista, ha lastrado en
algunos aspectos su capacidad de gestién y desarrollo. Son muchos los centros (asociaciones,
fundaciones y cooperativas) con origenes diferentes y tamafio mayoritariamente pequefio,
fruto, en muchas ocasiones, de las caracteristicas demograficas y socioecondmicas de los
territorios a los que sirven.

La encuesta base de este estudio mostraba un endeudamiento muy bajo en la mayoria de las
ESDED. Si bien dicho reducido endeudamiento puede verse inicialmente como algo positivo, un
andlisis mas detallado indica lo contrario. El endeudamiento es muy arriesgado cuando el
servicio de la deuda pueda poner en peligro la continuidad de la empresa. Sin embargo, habida
cuenta de la baja inversion en casi todos los centros analizados, una interpretacion mas plausible
del bajo endeudamiento es que, aun siendo preciso para poder acometer la necesitada
inversion, no ha sido posible acceder a él porque muchos de los centros no cumplen con los
requisitos de solvencia y liquidez exigidos.

El bajo endeudamiento puede ser consecuencia de la baja calidad crediticia, y esta se debe, a su
vez, a unos excedentes exiguos y a una liquidez ajustada, lo que imposibilita una inversién adecuada
que lleve al desarrollo de productos de valor afiadido, el mal de fondo de los centros de empleo.
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Por su parte, la falta de inversidon, también detectada por la encuesta, y necesaria para
desarrollar y mantener productos y servicios de valor afladido, puede verse bien como una causa
de la incapacidad de endeudamiento, bien como una consecuencia de esta. Es, en cualquier
caso, un componente de un circulo vicioso, cuya ruptura es esencial para adentrarnos en la
senda de la rentabilidad y la autosuficiencia.

Si bien las administraciones publicas no son el cliente principal de los centros, siguen siendo una
parte importante, con lo que sus habitualmente plazos de pago largos a proveedores pueden
dafiar no solamente la estructura de capital permanente de estos centros, sino también su
financiacion a corto plazo, haciendo que esta incapacidad para acceder a deuda de calidad
golpee a los CEE de las ESDED doblemente: en su operativa corriente y en su planteamiento a
largo plazo.

Que los productos y servicios ofrecidos por la mayoria de los centros de las ESDED sean de bajo
valor afiadido es una realidad en parte estructural, debido a las distintas capacidades de los
usuarios de los CEE vy a la falta de competitividad con otros centros que no estan sometidos a las
desventajas que tienen las ESDED, pero también es una realidad atrapada en el anteriormente
mencionado circulo vicioso. Salir de ella requiere inversién, visién empresarial, entorno de
apoyo, determinacion y una adecuada financiacién/subvencion. Todos los centros necesitan
de la financiacion/subvencién de la Administracién Publica cuando se habla de ocupacion eficaz
de las PCDED. Probablemente, el proyecto econdmico puede modular el grado de dependencia,
pero en ningun caso puede prescindirse de ella.

De las dificultades anteriores, en la medida en la que estan presentes sobre todo en centros con
especiales dificultades, como son la practica totalidad de las ESDED, se deduce que estas
entidades estan en desventaja competitiva frente a los CEE mercantiles, la cual abunda sobre
las dificultades ya mencionadas. Como ya se ha detallado con antelacion, en la mayoria de los
CEE mercantiles, los usuarios tienen un grado de discapacidad menor —porque este ha sido el
criterio de seleccion utilizado para su reclutamiento— vy reciben las subvenciones al trabajo
vinculadas al SMl y la bonificacion del 100% de los costes de Seguridad Social al amparo del RDL
de 2013. Estas circunstancias y otras hacen que la competencia a la que estdn sometidos las
ESDED sea muy intensa y, hasta cierto punto, desleal, habida cuenta de las diferentes
necesidades que generan los usuarios de cada tipo de centro.

Es preciso, como hemos reiterado a lo largo del trabajo, conjugar el propdsito social de los
centros de las ESDED con su competitividad y sostenibilidad financiera. La generacion de
recursos econémicos no es el fin de las iniciativas de las ESDED, pero si un medio clave para el
cumplimiento del propésito.

Es preciso insistir en el circulo virtuoso. Los rectores de las ESDED deben complicarse la vida desde
la éptica mercantil y optar por modelos de negocio que den margenes sostenidos, por cuanto estos
permiten la inversion y la calidad asistencial. La fortaleza del modelo mercantil se acaba trasladando
al modelo social y, por contra, las debilidades de este modelo acaban siendo debilidades del modelo
asistencial, dibujando un circulo perverso, pero sin financiacion/subvencion adecuada no hay
futuro para los CEE con personas con discapacidad y con especiales dificultades.

Hay mucho trabajo por hacer a dos bandas: de una parte, la Administracion Publica tiene la
obligacién de mejorar la financiacién, darle estabilidad y cumplir sus compromisos; y, de otra,
las entidades deben fortalecer sus modelos mercantiles y su competitividad bajo un modelo de
corresponsabilidad.
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Capitulo 5. Nuevo modelo de integracidn socio-laboral
de personas con discapacidad con especiales dificultades

En paginas anteriores hemos presentado, en primer lugar, el marco tedrico que sirve de
fundamentacién al andlisis sectorial de la discapacidad con especiales dificultades, ademas
de los principios que fundamentan la idiosincrasia de este colectivo y justifican la necesidad de
un tratamiento propio, y las palancas que pueden ayudar al cambio de modelo y de mentalidad
de todos los agentes implicados. Después, hemos llevado a cabo una radiografia del sector en
Catalufia, para mostrar —con el realismo de los datos— las caracteristicas principales del
colectivo de especiales dificultades y las condiciones en las que se encuentran las entidades que
trabajan a favor de su integracion social y laboral. Por Ultimo, a la luz de todas estas realidades,
hemos elaborado un compendio de los retos de futuro que tiene por delante el sector.

A la luz de todo ello, en este capitulo final planteamos como deberia ser el nuevo modelo de
integracion socio-laboral de las PCDED:

Figura 38
Esquema del modelo

Marco " Analisis del " Respuesta " Retos de . Nuevo

N N N N N

conceptual sector de las AA.PP. futuro modelo
Fuente: Elaboracion propia.

Este modelo se sustenta en tres principios de actuacién —que surgen de los principios
normativos y de las palancas de cambio mencionados en el primer capitulo— y plantea ocho
ejes clave que deberian orientar la actuacion a favor de la integracion de personas con
discapacidad y con especiales dificultades.

El modelo pretende resaltar las grandes lineas de actuacién que deberian guiar las acciones y
decisiones de los diversos agentes implicados, sin descender a propuestas de detalle, que serdn
necesariamente mas cambiantes y deberdn adecuarse a la coyuntura social, econémicay politica
de cada momento.

1. Principios de actuacion del modelo

A partir de los tres principios que considerdbamos en el marco conceptual, se deducen dos
principios de actuacién que sustentan las bases del nuevo modelo (véase la Figura 1).

Estos dos principios de actuacién son la respuesta a dos cuestiones que dejabamos planteadas
en el primer capitulo, y que —a nuestro entender— explican el caracter diferencial de la
discapacidad con especiales dificultades, asi como la adopcidn de medidas adecuadas y propias
para este colectivo. Estas dos cuestiones son:

1. ¢Por qué los CEE son una respuesta adecuada a las necesidades de las PCDED? A partir
del principio de dignidad y de la igualdad y equidad de oportunidades, queda justificada
una discriminacion positiva hacia la especial dificultad, que no solo no va en contra de
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los objetivos de la CDPD, sino que reconoce los CEE como una alternativa eficaz para
alcanzar esos objetivos.

2. iPor qué los CEE de iniciativa social merecen una atencidon especial por parte del
legislador y de las administraciones publicas? A partir del principio de igualdad vy
del apoyo a la iniciativa social se justifica una discriminacion positiva hacia las entidades
de iniciativa social en la medida en que su contribucion al bien comun exige de ellas un
esfuerzo que debe ser compensado.

A estos dos principios, se afiade un tercero, que surge de las palancas que deben facilitar
el cambio (véase la Figura 6) y que, por su parte, da respuesta a otra pregunta que cabe
formularse:

3. éPor qué los CEE no pueden llevar a cabo su misién sin la accion coordinada y el apoyo
de todos los implicados? Se necesita la contribucién activa del sector y de la
Administracion, generando procesos de cocreacidn, en los que cada uno aporte sus
fortalezas y recursos, pero donde cada uno se sienta exigido segin sus capacidades y
responsabilidades.

En las siguientes paginas vamos a detenernos en cada uno de estos tres principios (aunque
dedicaremos mas atencion a los dos primeros).

1.1. Discriminacion positiva para la especial dificultad

Como hemos visto en el capitulo introductorio, puede trazarse una linea de separacién en la
discapacidad atendiendo a su tipologia y grado. Esta separacién es la que da origen
a la denominacién expresa de “especial dificultad”, reconociendo que la integracion social y
laboral, y el logro de los mayores niveles de autonomia personal, son especialmente dificultosos
para las PCDI y las personas con problemas de salud mental.

Esta observacién de la realidad tiene consecuencias muy importantes para cumplir con el
principio de igualdad de oportunidades y contribuir a hacer efectivas esas oportunidades de
integracion y de trabajo a quien mas dificil lo tiene. En definitiva, se transita hacia la igualdad de
oportunidades entrando por la puerta del principio de la discriminacién positiva. Las PCDED
merecen y exigen esa accion positiva para acceder a su desarrollo pleno.

La discriminacion/accion positiva esta plenamente reconocida por el Tribunal Constitucional
espafiol cuando, remitiendo al Tribunal Europeo de Derechos Humanos, afirma que "toda
desigualdad no constituye necesariamente una discriminacién" y que "la igualdad es solo violada
si la desigualdad esta desprovista de una justificacion objetiva y razonable" (STC 22/1981, de
2 de julio). Existiendo, en el caso que nos ocupa, una justificacion objetiva y razonable para
introducir un trato diferenciado respecto de las PCDED, es evidente que el empleo en CEE no
solo no infringe el principio constitucional de igualdad, sino que es una medida necesaria para
asegurar su cumplimiento.

Estas condiciones objetivas que reclaman un trato especial quedan muy bien recogidas en la
Orden TSF/91/2017 de la Generalitat de Catalunya, donde se reconocen las desventajas de este
colectivo de PDED vy su dificultad de insercion en el mercado laboral: “Estos trabajadores de
especiales dificultades se encuentran en una doble problematica en el contexto de integracién
laboral: a) en la incorporacion a la empresa ordinaria, dado que los datos demuestran su nula
insercion de este colectivo en el mercado ordinario, y b) en los centros especiales de empleo,
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qgue deben afrontar el impacto sobre la actividad econdmica que desarrolla la persona
trabajadora con especiales dificultades, que afecta a la productividad final de la empresa”.

En conclusién, no hay que ver el trabajo en los CEE como un tipo de empleo marginal, que deba
utilizarse cuando no sea posible la integracién del trabajador con discapacidad en el empleo
ordinario, sino como otra de las oportunidades que responde a la llamada de la CDPD a crear
entornos laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles. El empleo en un CEE es una via
para garantizar el empleo a las PCD, y, en nuestro caso, a aquellas con mayores necesidades de
apoyo, con la finalidad de favorecer su desarrollo y promocién laboral.

En muchos casos, el empleo en un CEE puede ser una via de transicion hacia un puesto de trabajo
en una empresa ordinaria. Pero no siempre podra ser asi, ni serad esta la mejor opcién. Si bien
en términos generales debe aspirarse a la inclusion laboral de las PCD en el mercado de trabajo
ordinario —y, en este sentido, los CEE pueden ser un buen instrumento para ese transito— no
cabe concluir de ahi que esta deba ser la Unica razén de ser de los CEE. En muchas situaciones,
el trabajo en el CEE puede ser un fin legitimo en si mismo.

En resumen, el trabajo en el CEE y el trabajo con apoyo en una empresa ordinaria deben verse
como dos vias complementarias y conectadas que dan respuesta, por distintos caminos, al
mismo objetivo de integracion socio-laboral.

Por otra parte, atendiendo a la especial dificultad de integracién laboral y a las mayores
necesidades de apoyo que requiere el colectivo de las PCDED con relacion al resto de personas
con discapacidad, la discriminacion positiva debe contemplarse —y de hecho ya se contempla
en parte— en una financiacion publica ad hoc de las unidades de apoyo y deberia extenderse de
forma generalizada, como exploraremos en apartados siguientes, —y asi se hace en
determinadas comunidades autonomas— en financiaciones especificas a la inversion para la
creacién y el mantenimiento de puestos de trabajo.

1.2. Discriminacion positiva para las entidades de la iniciativa social

Los CEE pueden ser muy diferentes en funcién de su naturaleza (publicos o privados), origen
(de iniciativa social o empresarial) o finalidad (con o sin animo de lucro).

El principio que se defiende en este modelo es el de privilegiar a aquellas entidades de la
economia social que adopten configuraciones juridicas cuyo propdsito fundacional sea
la integracidon de las PCD con especiales dificultades y que impidan de iure cualquier tentacion
de “patrimonializacion” de las ayudas publicas en manos privadas.

Asi pues, el campo natural de la integracién de las PDED, al que han de fomentar y apoyar las
politicas publicas, es el de entidades sin dnimo de lucro.

La LGDPD justifica, en su articulo 44, la necesidad de establecer una distincién entre los diversos
CEE y los criterios para distinguir cudles son los CEE que pueden ser merecedores de
compensaciones diferenciadas: "Los criterios para establecer dichas compensaciones econdmicas
serdn que estos centros especiales de empleo rednan las condiciones de utilidad publica y de
imprescindibilidad y que carezcan de dnimo de lucro" (art. 44.2). Estas condiciones son las mismas
que ya se contemplaban en el RD 2273/1985, por el que se aprobaba el Reglamento de los CEE.
Alli se dice: “Las Administraciones Publicas podran establecer, mediante Convenio con los propios
Centros o con el Sector, compensaciones econémicas destinadas a equilibrar su presupuesto,
cuando los Centros Especiales de Empleo carezcan de animo de lucro, sean declarados de utilidad
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publica e imprescindibilidad, y la funcion social de los mismos justifique la necesidad de ser
financiados con medios complementarios a los sefialados por la propia ley" (art. 11).

De entre estos criterios, al que se presta mas atencién es al del animo de lucro, de forma que
las compensaciones se reservan para los CEE que tienen una figura juridica que asegura que los
beneficios se reinvertiran en la creacion de oportunidades de empleo para personas con
discapacidad. Tanto la LGDPD (art. 43) como la legislacién ya existente en algunas comunidades
autonomas (Ley 6/2016 del tercer sector de Euskadi, Ley 2/2018 de Contratos Publicos de
Navarra y Ley 3/2018 del tercer sector de las Islas Baleares) coinciden —usando diferentes
formulaciones— en dar un tratamiento diferencial a aquellas entidades que "tienen establecida
juridicamente la obligacidn de reinvertir cualquier beneficio en la misién de la organizacién o, lo
que es lo mismo, la imposibilidad de distribuir beneficios". (Ley 3/2018 de las Islas Baleares, de
29 de mayo, del tercer sector de accion social, art. 3.2.a). En el caso de la ley balear, se incluyen
también otros criterios, como los de arraigo y proposito.

Tal como se puede observar, el legislador ha establecido un trato preferente en favor de los CEE
sin animo de lucro, pues estima que con ellos no solo se promueven las oportunidades de empleo
demandadas por la CDPD (cfr. art. 27.h), sino que, ademas, se garantiza que las ayudas publicas se
destinen unica y exclusivamente al objeto social para los que fueron creados, asegurandose la
reinversion de todas las ganancias. Como efecto colateral, ademas, con medidas de este tipo se
desincentiva a los CEE a centrarse Unicamente en las ganancias y, en consecuencia, se promueve
la contratacién de todos los tipos de personas con discapacidad, independientemente de su tipo
y grado de discapacidad, y productividad.

La eleccién de la figura de configuracién juridica concreta aparece, pues, como un filtro
imprescindible para evaluar qué entidades del mundo social deben merecer la consideracion de
privilegio especial por parte de la Administracion. De hecho, se trata de impedir cualquier
posibilidad de “patrimonializacion” de las ayudas publicas a las manos privadas en la ED, via
reparto de dividendos o via venta de la actividad. Con este objetivo, tan solo fundaciones,
asociaciones de interés publico y cooperativas sin animo de lucro impiden de jure y de facto
dicha “patrimonializacién”. Por tanto, esas deben ser las figuras utilizadas por las ESDED, ya sea
como promotoras directas de la actividad o como titulares de otras configuraciones juridicas
que desplieguen el propdsito de integracién de las PCD y con especiales necesidades de apoyo.

1.3. Proceso de cocreacion con los agentes implicados

Para que la implantacién del nuevo modelo sea efectiva y pueda garantizarse su éxito, es
necesario contar con la implicacion de los principales agentes. El nuevo modelo debe articularse
a través de un proceso de cocreacién, principalmente entre las entidades sociales y las
administraciones publicas, basado en la confianza, la transparencia, la corresponsabilizacion y la
rendicion de cuentas. También es preciso implicar a las empresas del mercado laboral ordinario,
sin las cuales no podra darse de forma plena la integracion socio-laboral.

Cada uno de estos agentes —empezando por las entidades sociales— debe asumir un papel en
la ejecucidn del modelo, a partir de sus intereses y responsabilidades, poniendo en juego sus
capacidades y recursos. Para el éxito del modelo se requiere la accién concertada y la
complicidad de todos ellos, con el fin de que puedan ver no solo las ventajas que ese modelo
puede aportarles, sino, sobre todo, la conveniencia del esfuerzo para conseguir hacer realidad
un objetivo tan valioso como el de la plena integracién de las PCDED.
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2. Ejes clave para la ejecucion del nuevo modelo

Definimos ocho ejes clave sobre los que se debe apoyar el nuevo modelo para garantizar su
correcto desarrollo (véase la Figura 39). Estos ejes pretenden responder a tres cuestiones basicas
gue enmarcan el disefio y la ejecucion de un modelo que dé garantias de éxito a la integracién

social y laboral de las PCDED:

e QUE hay que hacer para conseguir la integracién social y laboral de las PCDED. Cudles
deben ser los contenidos que se transmitan a través de ese modelo para crear las
condiciones de igualdad de oportunidades y de equidad que este colectivo necesita para

conseguir un trabajo y una vida dignos.

e COMO se conseguira esta integracion. Cudles son los procesos que aseguran que esos
contenidos puedan darse, teniendo en cuenta las caracteristicas y necesidades propias

del colectivo de las PCDED.

e A QUIENES hay que implicar para que este modelo pueda implantarse con éxito. Cuales
son las acciones —y actitudes— que se necesitan de los distintos agentes implicados
para que los procesos puedan ser implantados y los contenidos puedan ser transmitidos

de modo satisfactorio.

Figura 39

Ejes clave para la ejecucion del nuevo modelo

QUE Empleabilidad

Cambios
de normativa

Fuente: Elaboracién propia.

Describimos a continuacién cada uno de estos ocho ejes, con las ideas rectoras que deberian

EJES DE ACTUACION
Y

Transformacién
de la EO

Financiacion y . -
discriminacin OlDE L
positiva
CON QUIEN

Itinerarios P,
de entrada y comMmo

retorno

Competitividad de las
entidades sociales

tenerse en cuenta a la hora de formular propuestas de actuacion concretas.
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2.1. Desarrollo pleno de la empleabilidad de las PCD y con necesidades
especiales de apoyo

1. La mejora de la empleabilidad de las personas debe ser un objetivo programatico de las
entidades dedicadas a la integracion de las PCDED.

2. La empleabilidad debe ser entendida como el grado en el que las habilidades y las
capacidades de la persona se ajustan a las necesidades especificas del mercado de trabajo.

3. La empleabilidad es fruto de la formacién, la edad, el lugar de residencia, el tipo de
discapacidad y otras caracteristicas personales de las PCDED que puedan influir en el
desempefio del puesto de trabajo.

4. Es preciso superar el actual sistema de evaluacién de certificados de discapacidad y sus
grados, y transitar hacia una definicion realista e individual de la empleabilidad de las PCDED
y de su productividad segln las circunstancias de su puesto de trabajo, asegurando que los
criterios son aplicados de forma consistente y homogénea en todo el territorio.

5. Para determinados colectivos con especiales dificultades en términos de empleabilidad, el
empleo en un CEE podria ser un objetivo en si mismo, sin menoscabo de la transicién
al empleo en empresas ordinarias para aquellas personas cuyas caracteristicas lo puedan
aconsejar, y siempre con los apoyos y ajustes que aseguren que la integracion serd un éxito.

6. Los profesionales de las entidades dedicadas al apoyo social y, entre ellas, las que
desempefian su labor en los CEE, son las mejor situadas para poder valorar la empleabilidad
de las PCDED y determinar en cada momento el entorno de trabajo que mejor se adecua a
sus circunstancias, ya sea empresa ordinaria, un CEE o un centro ocupacional en el caso de
las PCDI. De cualquier forma, esta valoracion interna de la empleabilidad debe ser
propositiva y ha de someterse a una valoracién externa objetiva por parte de la
Administracién que, con su valoracidn, le conferiria caracter de derecho individual.

2.2. La formacion como pieza clave del modelo integral que asegura la
empleabilidad

1. Laformacién es el gran elemento transformador y, en la mayoria de ocasiones, el auténtico
pasaporte para la empleabilidad. El gran reto con el que se encuentran las entidades es el
de desarrollar la empleabilidad a través de una formacion de calidad, unida al desempefio
profesional y adecuada a las condiciones particulares de cada persona con discapacidad y
con especiales dificultades.

2. Las féormulas mixtas de empleo y formacién —como seria el caso de la formacion dual
adaptada— parecen ser el camino mas apropiado para el desarrollo de habilidades y
competencias profesionales entre el colectivo de las PCDED. El modelo desarrollado
y aplicado con notable éxito por la entidad Amadip de las Islas Baleares puede considerarse
un referente a seguir.

3. La formacion dual permite establecer un puente entre el dmbito formativo y el laboral, al
buscar una mayor integracién entre la teoria y la practica laboral, primando claramente esta
Ultima y ajustandose a las caracteristicas de las PCDED, a quienes les resulta mas facil
aprender en contextos concretos. Los CEE funcionan como una empresa ordinaria, de modo
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que el aprendizaje que se adquiere en ese entorno puede ser facilmente replicable después
en otros entornos similares.

4. Laformacién dual permite obtener un certificado profesional CP, oficial y homologado. Este
certificado acredita la adquisicién de una serie de competencias técnicas, que capacitan para
el desempefio de perfiles relacionados con el puesto de ayudante o auxiliar bajo supervisién
para la ejecucién de una determinada actividad. Estas son las ocupaciones con mayor
proyeccion laboral para el colectivo de las PCDED, tanto en la empresa ordinaria como en
los CEE. Actualmente, ya constan en el fichero de especialidades formativas trece
especialidades adaptadas (comercio, jardineria, agricultura ecolégica, etc.).

2.3. Flexibilidad completa entre los servicios sociales y laborales, atendiendo
al ciclo vital de la persona y a su desarrollo

1. Un modelo integral de atencién a las PCDED debe basarse en la posibilidad de disefiar un
itinerario individualizado para cada persona a lo largo de su ciclo vital, de forma que los
recursos que se ponen a su disposicidn tengan la maxima flexibilidad para adaptarse a las
necesidades y circunstancias cambiantes.

2. El modelo —predominante en la actualidad— de "cajas cerradas”, que dificulta el transito
entre los diversos recursos sociales y de empleo (centro ocupacional, CEE o empresa
ordinaria), no se corresponde con las necesidades de las personas ni con sus ciclos vitales.
El desarrollo integral de las personas, la integracion como objetivo ultimo vy la inclusividad
como marco de convivencia social requieren de recursos abiertos y comunicados, asi como
de apoyos compartidos.

3. Elitinerario personalizado es una apuesta para que cada persona tenga, en cada momento,
la ubicacién y los apoyos desde los que mejor pueda desarrollar los tres ambitos clave: la
autonomia en el &mbito personal y social, la formacién para el desarrollo de competencias
personales y/o profesionales, y un trabajo digno —ya sea en un centro ocupacional o a través
de una contratacion laboral en la empresa ordinaria o en un CEE— en funcidn de la situacién
en la que se encuentre la persona en su proceso de insercién.

4. Enun nuevo modelo que apueste por la comunicabilidad entre los distintos dmbitos, podran
darse todas las combinaciones necesarias que favorezcan a lo que las PCDED necesiten en
cada momento. Asi, por ejemplo, podran darse modelos de trabajo a tiempo parcial en CEE
0 en empresas ordinarias, complementados con actividades en un centro ocupacional en el
caso de PCDI; o bien modelos que convivan en un mismo espacio, sin necesidad de una
separacion fisica, como un centro ocupacional con un CEE.

5. Insistir en que los contratos a tiempo parcial deberian, como criterio general, compatibilizar
las prestaciones econdmicas sociales de rentas basicas, las rentas de ingresos minimos o
complementos de rentas de trabajo con el empleo, al menos, hasta 1,5 veces el SMI.

6. En este nuevo modelo, y atendiendo especificamente a las PCDI, el servicio ocupacional debe
configurarse como el eje vertebrador que preste los recursos que necesitan las PCDI para lograr
su maximo desarrollo personal y social, formativo y de insercién laboral. En este sentido, es
preciso garantizar una plaza de centro ocupacional para cualquier persona con PCDI. Este es un
aspecto fundamental del modelo de trabajo para garantizar la misma atencién a todo el
colectivo con independencia de su trayectoria profesional y personal. Desde el servicio
ocupacional deberia prestarse apoyo a personas que, debido a situaciones particulares —como

|IESE Business School-University of Navarra

e
q

77



[]3]
q"p ST-498 Libro blanco para la formacién, ocupacién y empleo de las personas con discapacidad

78

la necesidad de promocién al empleo o de reduccién de jornada por deterioro fisico o
intelectual— precisen y deseen combinar el apoyo de un servicio ocupacional con un empleo.
Por ejemplo —como hemos dicho antes— deberia ser posible compatibilizar un empleo en un
CEE a tiempo parcial con la realizacién de actividades de aprendizaje y bienestar, formacién y
ocupacion a través del servicio ocupacional durante el resto de la jornada.

7. Los modelos aplicados en las Islas Baleares, el Pais Vasco y Navarra son claros referentes de
la factibilidad del transito hacia las “cajas abiertas”. En las Islas Baleares, las plazas
ocupacionales concedidas via concierto pueden utilizarse a tiempo parcial segun las
necesidades de las PCDED. Hay, pues, un numero de plazas concedidas que “sirven” a un
nimero mucho mayor de personas por el efecto de la utilizacién a tiempo parcial.
En Navarra, la apertura entre centros opcionales y CEE es completa, sin segregacion
especifica de los espacios utilizados, concediendo una completa flexibilidad a su modelo.

8. En el caso especifico de las personas afectadas por problemas de salud mental, la
inexistencia de recursos de cartera especificos puede representar, de facto, una dificultad
afiadida a la concrecion de esa necesaria flexibilizacion. Las limitaciones actuales del modelo
de salud mental dan escasas oportunidades desde el &mbito social y de la empleabilidad, ya
gue estd excesivamente conceptualizado desde el eje sanitario y muy poco desarrollado en
la esfera de la compatibilidad de las politicas activas con las pasivas. En salud mental, como
en cualquier otro ambito de la discapacidad o de la exclusién social, la disponibilidad,
flexibilidad y compatibilidad de los recursos publicos y de las politicas de apoyo al proyecto
de vida de las personas constituyen una cuestién de derecho y de dignidad.

2.4. Itinerarios libres de entrada y salida entre servicios sociales y laborales,
con vias de regreso sin riesgo para los usuarios

1. La consideracion de las especiales circunstancias y grados de empleabilidad de las PCDED
debe llevar a establecer distintas modalidades en cuanto a los objetivos de transicion, que
permitan ajustar en qué casos, plazos y circunstancias la transicion al empleo en el mercado
laboral ordinario puede ser un objetivo explicito.

2. No contemplar la distinta empleabilidad de las PCDED puede perpetuar la idea de que
el empleo ordinario es siempre preferible al empleo en un CEE, cuando, en muchos casos,
—después de un analisis individualizado— puede no ser asi.

3. En cualquier caso, la insercidén en la empresa ordinaria —contando con la voluntad de la
persona afectada— debe contar con los apoyos de ajuste personal, social y laboral
necesarios para realizar un seguimiento y dar el soporte necesario para que la integracion
sea un éxito. En este sentido, deberia quedar reservado exclusivamente a las ESDED la
prestacidn de servicios de ajuste y soporte a la actividad laboral de las PCDED insertadas en
la empresa ordinaria.

4. Es especialmente importante contemplar la posibilidad de que la transicion al empleo
ordinario no se complete de modo satisfactorio, de forma que este fracaso no deje a la
PCDED en una situacion de indefension o de pérdida de su empleo, garantizandose
la reincorporacion al CEE de forma inmediata.

5. Deigual manera, deben contemplarse las situaciones de envejecimiento prematuro para las
PCDI o de cronicidad para las personas con PSM, que también pueden llevar a esa misma
situacién de indefensién. En este sentido, es preciso establecer un mecanismo de valoracién
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y seguimiento del envejecimiento prematuro a partir de los 45 afios, determinando cudl es
la mejor alternativa para la persona.

5.1 Continuar trabajando a tiempo completo en el CEE, pero con un soporte salarial ad hoc
de la Administracién que compense la clara disminucion de la productividad.

5.2 Continuar trabajando a tiempo parcial compatibilizando, por ejemplo, en las PCDI, con
una plaza en el centro ocupacional, o de servicios ad hoc que se puedan crear para
personas jubiladas. En este caso, el soporte salarial ad hoc de la Administracién se daria
por el porcentaje de jornada trabajado y se compatibilizaria con la prestacién por
jubilacién correspondiente por la parte de la jornada no trabajada.

5.3 Permitir la jubilacion anticipada a los 45 aflos con prestaciones que no supongan
reducciones sobre las jubilaciones previstas actualmente en el &mbito de la discapacidad.

6. En cualquier caso, estos mecanismos deberian ponerse en marcha por un equipo de
profesionales de areas multiples dependiendo de la Administraciéon Plblica y en coordinacién
con los CEE, y utilizando también al personal especializado de las mutuas laborales.

7. El transito al empleo ordinario como objetivo explicito marcado por la Administracion
deberia reservarse exclusivamente para los centros de iniciativa empresarial que emplean a
personas con un mavyor nivel de empleabilidad. En estos casos, el grado de cumplimiento de
las politicas de inclusién deberia formar parte de la informacion que anualmente deben
presentar estas entidades a los registros oficiales. Los objetivos a fijar para la insercién de
las PCDED en la empresa ordinaria desde los CEE deben, forzosamente, ser muy limitados,
atendiendo a las conocidas dificultades de integracion.

8. Una alternativa a explorar —que probablemente incentivaria el transito a la empresa
ordinaria— seria que las PCDED pudieran llevar consigo la “mochila” de ayudas de la
Administracion durante las primeras etapas de su trabajo en el empleo ordinario.

2.5. Desarrollo de la competitividad y la sostenibilidad financiera de las
entidades sociales del sector

1. Los CEE aportan un valor social afiadido respecto al empleo ordinario, al ofrecer un trabajo
y una estabilidad que en condiciones ordinarias no serian posibles. El reto es mantener el
propdsito social de los CEE asegurando, al mismo tiempo, la viabilidad econdémica, la
competitividad y la sostenibilidad financiera de estas entidades.

2. Aunque la prioridad debe darse al propdsito social, y los recursos financieros deben verse
como medios para el cumplimiento de este propdsito, y no como fines en si mismos de la
actividad de los CEE, no hay que perder de vista las sinergias que se pueden crear entre estos
dos aspectos. Por una parte, las debilidades del modelo mercantil pueden acabar
convirtiéndose en debilidades del modelo asistencial; por el contrario, un modelo mercantil
sélido permitird pensar en modelos asistenciales de calidad, porque se generardn mas
recursos para dedicarlos a ese proposito.

3. La crisis ha tenido un doble efecto para los CEE de iniciativa social. En primer lugar, las
dificultades competitivas de los clientes se han transmitido a los precios y, en segundo lugar,
las administraciones disponen de menos recursos para un ndmero cada vez mayor de
necesidades. En este entorno de margenes muy comprimidos y financiacion publica
congelada no es facil que subsistan iniciativas cuyo propdsito es dar trabajo a las PCDED.
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Es una realidad que las entidades dependen para su sostenibilidad econdémica de la
financiacion/subvencidn publica y que ésta debe corresponder a esa necesidad.

En este sentido, la mayor amenaza para la estabilidad financiera de los CEE es el incremento
del SMI, que actla como ariete de la inflacién de costes laborales de los centros. Es preciso,
por tanto, y en primer lugar, acompafiar a esos incrementos de SMI con la financiacién extra
ad hoc. En su defecto, definir un SMI especifico para los casos de las PCD y, como ultimo
recurso, es preciso poder reactivar los contratos de bajo rendimiento, reconociendo
aquellos casos en los que la productividad se sitle por debajo del nivel de empleabilidad.
En estos casos, y siempre que se considere deseable para la persona y que esa actividad
laboral contribuya a su desarrollo e insercién social, deberia existir un equipo de
profesionales independientes que validase la aplicacion y las condiciones de los contratos
de bajo rendimiento. Serian equipos multiprofesionales dependientes de la Administracion
y en coordinacién con los CEE.

Por otra parte, para que las ESDED ganen grados de libertad econémica y financiera y
refuercen su sostenibilidad, deben ir migrando hacia modelos de negocio de mayor
complejidad que incluya la fabricacion y comercializaciéon de productos propios que permitan
margenes mas elevados y sostenibles. Para ello, se requiere la incorporacion creciente de
perfiles con mayor especializacién y polivalencia. Todo ello aconseja que el nimero minimo
de personas con discapacidad en los CEE se reduzca del actual 70% a un 50%, o bien que se
generalice el método de célculo que excluye del ratio a las unidades de apoyo y a aquellos
perfiles profesionales que no pueden ser ocupados por personas con discapacidad.

lgual que los CEE son admirados por su impacto social, también deberian serlo por su
excelencia en la gestién de los negocios que impulsan. La capacidad de competir esta
intimamente unida a la calidad de los gestores y a la robustez de los modelos de negocio y
de gestion. El futuro pasa, necesariamente, por mejorar la formacion de los gestores, por la
capacidad de atraer talento y por el fortalecimiento de los sistemas de gestién en linea
mediante la implantacién de los aplicados por las compafiias mdas avanzadas. También
supone disefiar modelos de negocio basados en sectores y actividades que aporten valor
afiadido, o comercializar productos y servicios con mayor margen. Esta transformacién
requiere una gestion profesional —audaz y con sentido empresarial— respecto a decisiones
de inversién y de innovacion, de capacitacion de los empleados y de cambios relevantes en
los patrones productivos y organizativos de los centros.

La limitacion de recursos en la Administracién vy la dificultad de competir obligan a ganar
tamafio y buscar alianzas e iniciativas de colaboracién empresarial que permitan la aparicién
de economias de escala, asi como repartir esfuerzos en actividades como las relacionadas
con la investigacion, el desarrollo y la innovacion. Hay que luchar contra los personalismos y
los modelos cerrados, y apostar decididamente por hacer entidades mas sdlidas.

2.6. Sensibilizacion de las empresas ordinarias y transformacion efectiva en

entornos abiertos e inclusivos

1. Queda un largo camino por recorrer para sensibilizar a las empresas ordinarias sobre su

responsabilidad en la integracion de colectivos con discapacidad. Cuando la CDPD de las
Naciones Unidas reclama, en su articulo 27, entornos “laborales que sean abiertos, inclusivos y
accesibles a las personas con discapacidad”. Para ello, las empresas tienen que incorporar a los
paradigmas de disefio organizativo dominantes —basados en la eficiencia y la productividad—
los nuevos paradigmas de apertura e inclusion. Y eso les obliga a adaptar los puestos de trabajo
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y dotarse de apoyos en materia de personal especializado para realizar tareas de ajuste social y
laboral con las PCDED.

Por tanto, ademas de la linea de sensibilizacion, hay que seguir apostando por la linea del
cumplimiento legal. El modelo espafiol —y también el comunitario— ha optado por medidas
de obligacion de insercion basadas en cuotas de reserva de incorporacién de personas con
discapacidad. A pesar de que en Espafia este requisito se incumple en muchas empresas,
deberia apuntarse a aumentar el porcentaje de cuota de reserva como ocurre, por ejemplo,
en Alemania (cuota del 5%). Ademads, el incumplimiento de la cuota deberia llevar asociado
automaticamente el pago de un canon, que permitiese constituir un fondo nacional para la
mejora de la empleabilidad de las PCD.

Otro incentivo seria utilizar el ambito de la contratacién publica. La nueva Ley 9/2017, de
8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, es un avance muy significativo, ya que en
su articulo 27 prohibe taxativamente la contratacion con las distintas administraciones
publicas de aquellas empresas que incumplan la cuota de reserva, para lo cual les exige la
presentacion de una declaracion responsable. La Ley estd ahi: ahora toca asegurar su estricto
cumplimiento.

Siguiendo la experiencia de algunas CC. AA., deberia fomentarse —mediante una actuacién
concertada entre las entidades y la Administracion— que las empresas que hayan recibido
ayudas publicas para su ubicacion, inversidn, etc., en justa contraprestacion a las facilidades
recibidas inserten a personas con discapacidad y especiales dificultades en sus plantillas.
El modelo navarro es un buen ejemplo de complicidad entre las ESDED y la Administracion
para el logro de enclaves en empresas ordinarias de gran tamafio.

2.7. Financiacion del conjunto y discriminacion positiva

1.

Principio de igualdad de oportunidades y orientacion al estimulo del crecimiento, la
innovacion y la mejora de la empleabilidad de las personas.

Los modelos ya en marcha en otras CC. AA. —Islas Baleares, Euskadi y Navarra— incorporan
en su esquema de financiacion la discriminacion/accion positiva tanto hacia las PCDED como
hacia las entidades de iniciativa social.

Los CEE de iniciativa social deberian ser reconocidos de manera expresa en la normativa
relativa al empleo de las PCDED, ademas de recibir una atencién particular en materia de
financiacion publica, dado que esta financiacion revertird en la integracion de las PCDED,
generandose un efecto multiplicador de las ayudas recibidas.

Del mismo modo, los desarrollos de la Ley 5/2011, de Economia Social, deberian hacer
referencia expresa a los CEE de iniciativa social, dado que en su articulo 5 enumera las
organizaciones que forman parte de la economia social.

La configuracion de la financiacidon publica debe articularse en tres niveles:
a) Financiacion universal, discriminando la naturaleza social del que emprende la iniciativa.

b) Financiacién a la empleabilidad, financiando los proyectos que tengan como objetivo
mejorar la empleabilidad y el desarrollo de itinerarios formativos y de los planes de carrera
de las PCD, discriminando positivamente a los colectivos con especiales dificultades.
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¢) Financiacién a la competitividad, asistencia técnica, saneamiento financiero e inversiones
productivas, formalizacién de alianzas, etc., y todo aquello que mejore la posicidn
competitiva de los CEE.

6. Seria también muy aconsejable establecer acuerdos plurianuales de financiacion con la
Administracién para evitar el problema recurrente de los acuerdos de financiaciéon anual,
que dificultan la gestién administrativa y acaban difiriendo el cobro de las subvenciones del
ejercicio hasta bien entrado el afio, con consecuencias muy negativas en el flujo de caja de
las entidades.

Como ya se comentaba en el capitulo cuarto acerca de los retos, realidades y contexto, el
modelo cataldn estd claramente infrafinanciado, arrastra un retraso muy relevante debido a los
recortes del periodo 2012-2016 y no atiende suficientemente a la especial dificultad dentro de
la especial dificultad. La muy relevante presencia en las ESDED de personas con discapacidad
y con especiales dificultades de edades superiores a los 45 afios y con certificados superiores al
65% mereceria una atencion especial, con financiacion discriminada en el SMI, conforme
se contempla en los modelos balear y navarro.

2.8. Cambios de normativa autonomica y estatal

1. Practicamente todos los ejes descritos se apoyan y requieren cambios de normativa legal.
Especialmente, los ejes 3 y 4 requieren cambios profundos en la normativa laboral,
reformulando la actual RLCE y limitdandolos, exclusivamente, a las PCDED, en consonancia
con el principio de necesidad. Estos cambios deben ser promovidos en un proceso de
cocreacion por las entidades y apoyados por las distintas administraciones.

2. Siguiendo con el ejemplo anterior, actualmente las dreas de actuacidn que establecen los
pliegos técnicos para la concertacion de plazas del servicio ocupacional de algunas CC. AA,,
como las Islas Baleares o el Pais Vasco, coinciden con lo que puede precisar la persona a lo
largo de su itinerario vital, e incluyen todas las acciones que recoge nuestro modelo:
valoracion, orientacién, formacién, ocupacién, y busqueda y mantenimiento de empleo
(ajuste personal y social y/o empleo con apoyo).

3. Por otra parte, deberia trabajarse a favor de la armonizacion de la normativa y la unidad de
mercado, de modo que las actuales asimetrias que se dan en la financiacidon de las distintas
CC. AA. no impidan a los CEE prosperar y sobrevivir independientemente del lugar geografico
en el que desempefien su actividad.
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Figura 40
Modelo de insercién socio-laboral de las PCDED. Vision global
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Epilogo

En muchos CEE con propdsito mercantil, es moneda comun la seleccidon de los trabajadores con
discapacidad con menores dificultades de adaptacion y, por ello, con mayores capacidades
productivas, para acogerse a las subvenciones publicas. Este camino, perfectamente legal, no
puede ser una alternativa para una integracion efectiva y justa de las PCDED. Y no lo puede ser
porque la discriminacion de la discapacidad con base en su capacidad productiva supone,
de facto, el descarte de las PCDED que precisan y merecen un apoyo especial.

Por ello, creemos firmemente que la generacién de oportunidades de trabajo y la inclusién de
las PCDED requieren de los CEE que pertenezcan a entidades sociales con propdsito social,
nacidas de los movimientos asociativos representantes de las PCDED y/o sus familias, que
aseguren los derechos individuales que la simple légica del mercado no es capaz de atender.
Porque en un mercado de trabajo y en entornos laborales crecientemente excluyentes y que
generan menos oportunidades de empleo, las empresas sociales que emergen del sector
asociativo y que se configuran como fundaciones, asociaciones de interés publico o cooperativas
sin animo de lucro son el instrumento eficaz para promover la inclusién social y apostar por el
desarrollo de las capacidades laborales de las PCDED.

Por tanto, los CEE de las ESDED ni son un fin en si mismos, ni son camino de obligada transicion
a la empresa ordinaria; y no son ni una cosa ni la otra porque apuestan por las dos realidades.
Deben contemplar la insercidon en las empresas ordinarias, sin descartarla y comprometiéndose
a ella —con los apoyos especificos y bien financiados—, en la medida en que se den las
oportunidadesy la voluntad individual de las PCDED en el transito. Si, por el contrario, el camino
es el trabajo en el propio centro, este trabajo debe asegurar una formacién de calidad centrada
en la empleabilidad (que contemple, incluso, que se puedan lograr certificados profesionales
oficiales), con unos soportes de ajuste y unas normativas disefiadas para asegurar el itinerario
vital de cada persona con discapacidad y especial dificultad, y que, singularmente, tenga en
cuenta la realidad del envejecimiento vy la cronicidad prematuros.

Este ha sido el propdsito de este libro blanco: destacar las caracteristicas singulares de las PCD
y con mayores necesidades de apoyo, y repensar los ejes de un modelo que, basado en unos
principios de actuacién de discriminacion positiva, dé cumplida respuesta a la integracion
efectiva de las PCDED via formacion, ocupacion y trabajo.

La revisién de los modelos de financiacion publica de las CEE de las ESDED es urgente. El sector
entero estd en riesgo de desaparicion en Catalufia si no se articulan medidas de urgencia.
No habra largo plazo si no se subsiste en el corto plazo, y esa subsistencia estd gravisimamente
amenazada en estos momentos. Pero, por otra parte, hay que apostar por ese nuevo modelo
mas alld de las contingencias, y dar respuesta a las realidades, retos y contextos expuestos
ampliamente en el capitulo 4 de este libro blanco. Necesitamos, por tanto, un adecuado
equilibrio entre el enfoque inmediato del modelo financiero de subsistencia, y el afan de futuro
de un modelo completo que, partiendo de lo construido en los Ultimos treinta afios, permita
superar la prueba de futuro de —por lo menos— los préximos treinta.

En este nuevo modelo es vital la cocreacién entre el sector, la sociedad y la Administracién.
Es vital que la Administracién asuma los criterios de discriminacién positiva, tal como se ha
sugerido repetidamente a lo largo de distintos capitulos en este libro blanco en términos del
colectivo de las PCDED y las ESDED que los sirven. Y es también vital que la Administracion ponga
determinacion y decisién en el modelo de llegada, compartido con el sector. Pero es igualmente
vital que el sector dé un paso al frente, repensando sus modelos de negocio y gestién, con el fin
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de reforzar la sostenibilidad econdmica que asegure una base sdlida sobre la que asentar el
enorme impacto social de su actividad.

Las PCDED merecen este esfuerzo compartido y esa amplitud de miras. Y el pais merece seguir
siendo referente de humanidad apostando, como lo ha hecho en los Ultimos treinta afios, desde
la sociedad civil y con la complicidad de la Administracién, por hacer realidad el derecho a la
formacion, ocupacion y trabajo del colectivo de personas con discapacidad con especiales
necesidades de apoyo. Ojald todos sepamos responder con generosidad e inteligencia a esos
retos planteados y transmitir el testigo a las nuevas generaciones.
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