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La Asamblea de las Naciones Unidas aprobé el 13 de diciembre de 2006 la Convencién sobre los Dere-
chos de las Personas con Discapacidad, que supuso una apuesta por una sociedad inclusiva, que aborda
la discapacidad desde un enfoque de derechos humanos y desde el modelo social. El tratado nacié con
dos objetivos fundamentales: el primero, la lucha contra la discriminacién y por la plena inclusién; y el
segundo, el reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad.

El modelo de tratamiento que plantea la convencidn establece que la plena y efectiva inclusién en la so-
ciedad implica, entre otras cosas, el derecho de las personas con discapacidad a trabajar en igualdad de
condiciones con las demas, mediante un trabajo libremente elegido y en un entorno inclusivo, abierto y
accesible. Es en este punto, dedicado al empleo, en el que se centrara el presente estudio.

El empleo puede ser considerado como la herramienta mas eficaz para la inclusién social del colectivo,

y es por esto por lo que ha sido uno de los objetivos fundamentales de las politicas activas. Ademas, los
diferentes tipos de empleo para las personas con discapaci-
dad, y las medidas existentes para superar las dificultades en
este dmbito, hace que sea un tema de especial interés.

El Modelo Vasco de Inclusidn Sociolaboral, gestionado por
“La plena y efectiva inclusion entidades de iniciativa social y publica de Euskadi, con una
en la sociedad implica, entre experiencia en el sector de mas de 40 afnos, se ha convertido
otras cosas, el derecho de las
personas con discapacidad
a trabaiar cn igualdad de El presente informe tiene como objeto realizar un estudio en

condiciones con las demas” el que se analice el empleo de las personas con discapacidad,
para centrarnos posteriormente en las caracteristicas del

en un referente a nivel estatal y europeo en el empleo de las
personas con discapacidad.

Modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral, un modelo peculiar
gue cuenta con una gran trayectoria en el ambito, y desarro-




llado por entidades de nuestro territorio vasco. No hay que olvidar el progreso que ha supuesto para el
sector la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, por lo que el estudio concluird

con el andlisis del Modelo Vasco a la luz de la mencionada convencidn internacional.
El informe comienza por delimitar los conceptos preliminares de la discapacidad y las personas con dis-

capacidad. A continuacidn, nos centraremos en el empleo de las personas con discapacidad, dedicando
un apartado especifico a la cuestién de los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social y la inclusién

en la Economia Social de los Centros Especiales de Empleo.
Después, se detallardn las principales caracteristicas del Modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral y, a con-
tinuacidn, se ubicara dicho modelo en el contexto de la convencion de la ONU, centrandonos en el articulo

27 dedicado al empleo.

El estudio culminara con la reflexion sobre el empleo de las personas con discapacidad, destacando los
elementos positivos y también los retos a los que se enfrentan las entidades que trabajan por el progreso
de las personas con discapacidad, para conseguir la igualdad, el respeto de sus derechos y una sociedad

gue sea inclusiva para todas las personas.









El enfoque de la discapacidad ha experimentado una notable evolucién a lo largo de la historia, y tres han
sido los principales modelos que han marcado el desarrollo del tratamiento de la discapacidad: el modelo
prescindencia’, el modelo médico’ y el modelo social.

En los ultimos afos, se ha ido dejando atras el enfoque paternalista y asistencial que ponia el foco en
las deficiencias de las personas, y se ha centrado en lo que se denomina modelo social, orientado a los
derechos humanos y cuyo objetivo “no serd la normalizacién de la persona con discapacidad, sino la
normalizacion de la sociedad, para hacer frente a las necesidades de todas las personas” (Garcia Garnica,
2011, 31).

Actualmente, la discapacidad viene definida en la Ley General de derechos de las personas con discapaci-
dad y de su inclusién social (en adelante, LGDPCD)*, acogiendo el modelo social de la misma y superando
el referente médico de las normas anteriores, tal y como reivindicaba desde hace afios el movimiento
asociativo de la discapacidad (De Fuentes, C., 2016, 83). El articulo 2.a) de esta ley establece que la dis-
capacidad “es una situacién que resulta de la interaccidon entre las personas con deficiencias previsible-
mente permanentes y cualquier tipo de barreras que limiten o impidan su participacién plena y efectiva
en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”. El concepto tiene como base la definicién de
persona con discapacidad del articulo 1 de la Convencidn Internacional sobre Derechos de las Personas
con Discapacidad de las Naciones Unidas (en adelante, CDPC), que dice “las personas con discapacidad
incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que,
al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con las demds”. En esta misma linea se sitta la normativa de la Unién Europea®.

1 “Consideraba que la discapacidad tenia su origen en causas religiosas, y que las personas con discapacidad no tenian nada que
aportar a la sociedad” (Toboso, M. y Arnau, M. S., 2008: 66).

2 “Se alude a la discapacidad en términos de enfermedad, y se considera que las personas con discapacidad pueden tener algo que
aportar a la comunidad, pero solo en la medida que sean normalizadas” (Toboso, M. y Arnau, M. S., 2008: 67). Es decir, la atencién se
centra en la discapacidad y el tratamiento social se basa en una actitud paternalista, enfocada hacia las deficiencias de las personas.

3 “Las causas que originan la discapacidad no son religiosas ni cientificas, sino sociales. Es decir, no son las limitaciones individuales de
las personas con discapacidad la causa del problema, sino las limitaciones de la sociedad para garantizar que las necesidades de esas
personas sean tenidas en cuenta dentro de la organizacion social” (Toboso, M. y Arnau, M. S., 2008: 68).

4 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 inclusién social.

5 Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (arts. 10y 19).



1 La discapacidad

Segun el legislador, en sintonia con la convencién de la ONU (art. 9, disefio universal), la discapacidad es
la interaccion entre una persona con deficiencia y las barreras que dificultan que pueda participar plenay
efectivamente en la sociedad. De esta manera, se pone el foco en las barreras sociales y en la inexistencia
de medidas de apoyo suficientes y ordinarias para superar dichos obstdculos. Es decir, la imposibilidad
de la sociedad para impedir que haya barreras, y en caso de haberlas, de articular medidas de apoyo para
sortearlas.

Una vez expuesto el concepto juridico, cabe resaltar que la Organizacidon Mundial de la Salud elaboré en
2011 el Informe mundial sobre la discapacidad®, en el cual brinda una definicion con alcance mundial de
la discapacidad como la “interaccidon dindmica entre las condiciones de salud y los factores contextuales,
tanto personales como ambientales”.

“La discapacidad es la
interaccion entre una persona
con deficiencia y las barreras
que dificultan que pueda
participar plenay
efectivamente en la sociedad”

6 Elaborado porla OMSy el Grupo del Banco Mundial publicado el 9 de junio de 2011.
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Las personas
con discapacidad



“Persona con discapacidad” es una expresiéon que ha madurado con el tiempo vy, una vez superados di-

versos términos como minusvalido (anteriormente en la LISMI’), invalido o disminuido, se encuentra to-

talmente consolidada en el ambito del derecho y de las politicas de igualdad y no discriminacién (Ben-

goetxea A., 2014: 529).
12

La ley de dependencia de 2006° supuso un antes y un después en la terminologia utilizada en el derecho

espafiol, ya que dispone que “las referencias que en los textos normativos se efectlian a minusvalidos y
a personas con minusvalia se entenderdn realizadas a personas con discapacidad. A partir de la entrada
en vigor de la presente ley, las disposiciones normativas elaboradas por las Administraciones publicas

utilizaran los términos persona con discapacidad o personas con discapacidad para denominarlas”.

“La persona con discapacidad
sera quien presente una
deficiencia fisica, mental,
intelectual o sensorial,
previsiblemente permanente
que le impida una participacion
plenay efectiva en la sociedad”

Como se ha sefialado anteriormente, el articulo 2.a) de la Ley
General de derechos de las personas con discapacidad y de
su inclusion social establece que discapacidad es la interac-
cién entre una persona con deficiencia y las barreras que
dificultan que pueda participar plena y efectivamente en la
sociedad.

El articulo 4 de la LGDPCD se encarga de definir quiénes son
consideradas personas con discapacidad. Los dos primeros
apartados del precepto dicen lo siguiente: “1. Son personas
con discapacidad aquellas que presentan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales, previsiblemente per-
manentes que, al interactuar con diversas barreras, puedan
impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con los demas. 2. Ademas de lo esta-
blecido en el apartado anterior, y a todos los efectos, tendran

7 Ley 13/1982, de 7 de abril de integracion social de las personas con discapacidad.

8 Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en situacién de dependencia.



2 Las personas con discapacidad

la consideracién de personas con discapacidad aquellas a quienes se les haya reconocido un grado de dis-
capacidad igual o superior al 33 %. Se considerara que presentan una discapacidad en grado igual o su-
perior al 33 % los pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pensién de incapacidad
permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, y a los pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pensidén de jubilacién o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad”.

Por lo tanto, la ley establece que tendra consideracion de persona con discapacidad quien presente una
deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial, previsiblemente permanente que le impida una partici-
pacion plenay efectiva en la sociedad, con independencia de tener un reconocimiento previo administra-
tivo; y a continuacién aflade que, ademas, tendran esta consideracion las personas que tengan reconoci-
do un grado igual o superior al 33 %.

Como se observa, la ley espafiola sigue lo fijado en la convencidn de la ONU, que no exige un reconoci-
miento administrativo previo para tener dicha condicién y efectos juridicos de proteccién para la persona.
En la misma linea se expresd el TJUE en su Sentencia de 11 de abril de 2013°, Danmark, que establece
que habrd discapacidad cuando exista una enfermedad que provoca limitaciones de larga duracién, que
puedan impedir la participacion plena y efectiva de la persona en la vida profesional, en igualdad de con-
diciones con las demds personas trabajadoras. Este hecho ha supuesto un cambio respecto a la anterior
legislacién, ya que ahora las medidas que promueven la plena igualdad se extienden a toda persona con
discapacidad, mientras que, anteriormente, se hacia una diferenciaciéon entre las diferentes medidas y
las orientadas a la igualdad de oportunidades Unicamente podian ser disfrutadas por las personas con
discapacidad administrativamente reconocida de igual o mayor grado al 33 %.

Por otro lado, el propio articulo 4 de la LGDPCD dispone que el reconocimiento del grado de discapacidad
deberd ser efectuado por el 6rgano competente, en los términos desarrollados reglamentariamente.

En cuanto al procedimiento para la evaluacién del grado de discapacidad, se trata de un proceso que
comienza a instancia de la persona interesada y en el que intervienen diversos profesionales de los dm-
bitos de la medicina, la psicologia y el trabajo social. El proceso finaliza con una resolucién administrativa
que refleja el diagnéstico, el tipo y el grado de discapacidad™®. El grado se determinara en funcién de las
limitaciones en la actividad y de los factores sociales complementarios.

Por ultimo, conviene destacar el colectivo de personas con discapacidad con mayores necesidades de
apoyo, que son aquellas con discapacidad fisica o sensorial en un grado minimo del 65 %; y las que ten-
gan paralisis cerebral, enfermedad mental o intelectual con un grado igual o superior al 33 % (art. 3.1 del
Real Decreto 469/2006 y Real Decreto 870/2007)*.

9 https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:62011CJ0335:ES:HTML

10 Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de
discapacidad.

11 Definicidn juridica en el articulo 3.1 de ambas normativas: RD 469/2006, por el que se regulan las unidades de apoyo a la actividad
profesional en el marco de los servicios de ajuste personal y social de los CEE; y RD 870/2007, por el que se regula el programa de
empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo. Ademas,
Moratalla, P, “El modelo vasco de inclusién sociolaboral de personas con discapacidad”, Revista Vasca de Economia Social (2017).
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El empleo de 1as personas
con discapacidad



La convencién de las Naciones Unidas, en su articulo 27, reconoce el derecho de las personas con disca-
pacidad a trabajar en igualdad de condiciones con las demas, y en este sentido se ha pronunciado tam-
bién la Unién Europea en la Directiva 2000/78/CE de 27 de noviembre, la cual tiene el objetivo de luchar
contra la discriminacién por motivos de discapacidad, entre otros, en el ambito del empleo.

En cuanto a la normativa a nivel estatal, la Constitucién espafola, en su articulo 9.2, establece la obli-

16 gacion de los poderes publicos de “promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del indi-
viduo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica,
cultural y social”. Ademads, en el articulo 49 sefiala que los poderes publicos deberan realizar una politica
de previsidn, tratamiento, rehabilitacién e integracion de las personas con discapacidad, prestandoles
la atencidn especifica que requieran y ampardndolas para el disfrute de los derechos que se reconocen
a todos los ciudadanos en el Titulo Primero de la Constitucion, entre los que se encuentra el derecho al
trabajo (art. 35).

La normativa clave que regula el derecho al trabajo de las personas con discapacidad es el Real Decreto
Legislativo 1/2013, por el que se aprueba la LGDPCD, en el que requiere a las Administraciones publicas
una proteccién de forma especialmente intensa en materia de empleo (art 7.3). Ademads, el articulo 13.1
habla sobre la atencidn integral dirigida a las personas con discapacidad, entendida como “los procesos o
cualquier otra medida de intervencién dirigidos a que las personas con discapacidad adquieran su maxi-
mo nivel de desarrollo y autonomia personal, y a lograr y mantener su maxima independencia, capacidad
fisica, mental y social, y su inclusién y participacién plena en todos los aspectos de la vida, asi como la
obtencién de un empleo adecuado.” En el segundo apartado dice que “los programas de atencién integral
comprenden”, entre otros, “el apoyo para actividad profesional”.

Resulta necesario resaltar el articulo 35 de la norma, que dispone que “las personas con discapacidad tie-
nen derecho al trabajo, en condiciones que garanticen la aplicacién de los principios de igualdad de trato
y no discriminacion”. Y obliga a las Administraciones publicas a fomentar las oportunidades de empleo
y promover los apoyos necesarios para la obtencién y mantenimiento de este, mediante politicas que
tengan como finalidad aumentar la tasa de actividad y de ocupacién e insercién laboral, asi como mejo-
rar la calidad del empleo, combatiendo activamente su discriminacion (art. 37). El articulo 39 enumera
varias técnicas de accidn positiva que ayuden a la inclusién laboral de las personas con discapacidad y a



3 El empleo de las personas con discapacidad

la igualdad de oportunidades, como subvenciones o bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social,
préstamos a la contratacion, adaptacién de los puestos de trabajo, etc. Y menciona expresamente, en el
apartado segundo, la promocién de cooperativas y otras entidades de la Economia Social.

Podemos diferenciar dos tipos de empleo a través de los cuales las personas con discapacidad pueden
ejercer su derecho al trabajo: el empleo ordinario, que comprende el trabajo por cuenta ajena (tanto en el
sector privado como en el publico), el empleo auténomo y el autoempleo colectivo (trabajo asociado); y el
empleo en los Centros Especiales de Empleo.

Por Ultimo, la LGDPCD. en su articulo 52, prevé la opcién de los centros ocupacionales, que ofrecen ser-
vicios de terapia ocupacional con el objeto de lograr su maximo desarrollo personal y, en los casos que
fuera posible, facilitar su capacitacion y preparacion para el acceso al empleo. Por lo tanto, no se trata de
una relacidn laboral, sino de un servicio social.

“Las personas con discapacidad
tienen derecho al trabajo,

en condiciones que garanticen
la aplicacion de los principios
de igualdad de trato y no
discriminacion”

17




Servicio ocupacional

(segiin normativa centros ocupacionales)

El servicio ocupacional (SO) es un servicio que tiene el objetivo principal de lograr el méximo desarrollo
personal de las personas que participan en el programa, y en los casos que fuera posible, facilitar su ca-
pacitacion y preparacién para el acceso al empleo. Se trata de personas que, a causa de la severidad de

18

su discapacidad, no estdn capacitadas para el empleo. Por lo tanto, no se trata de una relacién laboral,
sino de un servicio social.

El servicio ocupacional también puede dirigirse a personas trabajadoras con discapacidad que no hayan
conseguido una adaptacién satisfactoria en la actividad laboral que han desarrollado o que hayan sufrido
un deterioro que haga aconsejable la terapia ocupacional*.

El modelo vasco que promueve la inclusidn sociolaboral disefia en colaboracién con las propias personas,
itinerarios personales en los que se pueden entremezclar diferentes servicios en funcién de las necesi-
dades de las mismas. De esta forma, se facilita el paso de las personas con discapacidad desde sistemas
pasivos de servicios sociales a politicas activas de empleo. En el caso de Euskadi, la experiencia muestra
las bondades de la cohabitacién de los modelos de servicio ocupacional y el empleo en Centros Especia-
les de Empleo, ya que ofrecen un entorno ya conocido que transmite seguridad, ademds de que muchas
personas tienen muy ligado su entorno laboral con el social, y esto supone un gran beneficio para mejorar
su transito al empleo tanto en un CEE como ordinario. En este punto, es de especial importancia destacar
que la gran mayoria de las personas con discapacidad intelectual que hoy tienen un empleo en un CEE
provienen del servicio ocupacional, es decir, han transitado desde SO a CEE.

En ese sentido, es importante analizar la evolucidn del nimero de las personas que han recibido dicho
servicio, asi como en qué perfiles se concentran mayores esfuerzos. A continuacion, se presentan los
principales datos de dicha evolucidn, en los casos de las personas que estaban en un SO gestionado por

12 Articulo 52 de la Ley General sobre los derechos de las personas con discapacidad.
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Evolucidén del servicio ocupacional por tipo de discapacidad
2011-2018
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Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE

un Centro Especial de Empleo de iniciativa social, que son, dicho sea de paso, quienes se encargan de la
gestién de la mayoria de las plazas en la Comunidad Auténoma de Euskadi (en torno al 85 % del total)"”.

De la evolucién del servicio ocupacional, cabe destacar su constante aumento durante los Ultimos afios
(salvo en el Ultimo), situdndose el nimero de personas que se encontraban en un SO en casi 2.400 en
el afio 2018. El aumento de dicha cifra se ha producido, por una parte, gracias al sostenido (pero leve)
aumento de las mujeres; pero, sobre todo, al mayor aumento de los hombres que se encuentran en el
servicio ocupacional, lo cual ha resultado en una mayor brecha entre sexos al término del periodo (el 66 %
de las plazas son ocupadas por hombres, mientras que en 2011 suponian el 63 %).

Si atendemos al reparto de las plazas ocupacionales por el tipo de discapacidad que tienen las personas,
gueda patente que son, sobre todo, las personas con discapacidad intelectual y, en segundo término, las
gue tienen enfermedad mental, quienes aglutinan la mayoria de las mismas. Es decir, justamente aquellos

13 Datos de EUSTAT y EHLABE.
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colectivos que mayores necesidades de apoyo tienen son los que mayormente reciben el servicio ocupa-
cional gestionado desde los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social.

Concretamente, en 2018, el 98 % de las plazas ocupacionales se dirigian a dichos grupos especificos,
mientras que apenas el 2 % de las restantes se repartian entre las personas que tienen alguna discapa-
cidad fisica o sensorial.

Otro de los aspectos del servicio ocupacional a remarcar lo encontramos en su distribucién geografica
segun territorio histérico. Cabe matizar que en el caso de Araba, al gestionarse dicho servicio, practica-
mente en su totalidad, mediante gestién publica, en los datos que aqui se recogen dicho territorio histé-
rico presenta unos valores infimos.

Se observa el aumento que el servicio ocupacional ha tenido en los otros dos territorios. Si bien en cuanto
al nimero total y la evolucidn de las personas que reciben dicho servicio ha presentado valores mas altos
Bizkaia, si tenemos en cuenta que la poblacién de las personas con discapacidad en Gipuzkoa es mucho
menor, damos cuenta del mayor grado de cobertura que los CEE de iniciativa social en dicho territorio
ofrecen al colectivo. Sea como fuere, cabe destacar que entre ambos territorio, en el afio 2018, las perso-
nas que se encuentran en servicio ocupacional son un 16 % mas que en 2011.

Por dltimo, debemos considerar el transito desde el servicio ocupacional al empleo en un CEE o al empleo
ordinario. Y la razén es que el fin de la terapia ocupacional es ofrecer a las personas con discapacidad las
herramientas sociales, laborales, culturales, etc. que les permitan desarrollarse como personas y que, en
su caso, les capacite para su incorporacion al mercado laboral.

En el afo 2018, un total de 107 personas han realizado el transito desde el servicio ocupacional al empleo,
lo que equivale al 4,5 % del total de las plazas ocupacionales de dicho afio. Teniendo en cuenta el esfuerzo
gue requiere y que, a titulo de ejemplo, en el Estado espafiol en dos afios (2012-2013), el 3 % de las per-
sonas con discapacidad que se encontraban en un centro ocupacional (224 personas con discapacidad)
transitaron al empleo en un CEE (segun datos de Inserta, Fundacién ONCE), se concluye que la cohabi-
tacidn existente entre los servicios ocupacionales y los CEEIS del modelo vasco de inclusién sociolaboral
tiene mayor éxito.

Otra de las cuestiones a resaltar es que aquellos colectivos con mayores dificultades son quienes se
“benefician” de dicho transito, concretamente el 96 % del total. Por Ultimo, el grafico 4 evidencia que la
mayoria corresponde a hombres (64 %) frente a las mujeres, lo cual no es sorprendente, ya que responde
en gran medida al peso que cada sexo tiene sobre el total de las plazas ocupacionales, tal y como se ha

visto mas arriba.




Transito del servicio
ocupacional al empleo

2018

Hombres

23

Discapacidad
intelectual

36

Discapacidad
intelectual

7
?

4

Enfermedad Enfermedad
mental mental
Discapacidad Discapacidad
fisica fisica

Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE i Disca pacidad
sensorial



Centros Especiales de Empleo

Los Centros Especiales de Empleo son el principal instrumento facilitador del acceso al empleo de las
personas con discapacidad.
24

El articulo 43 del Real Decreto Legislativo 1/2013 (LGDPCD) define juridicamente los CEE de la siguiente
manera: “Los Centros Especiales de Empleo son aquellos cuyo objetivo principal es el de realizar una ac-
tividad 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 inclusién del mayor nimero de estas personas en el régimen de empleo ordinario.”
Y afiade que “deberan prestar, a través de las unidades de apoyo, los servicios de ajuste personal y social
gue requieran las personas trabajadoras con discapacidad, seguin sus circunstancias y conforme a lo que
se determine reglamentariamente.” Por lo tanto, la finalidad es asegurar un empleo productivo y remu-
nerado a las personas con especiales dificultades de empleabilidad, al mismo tiempo que posibilitan el
tradnsito al empleo ordinario.

El reglamento de los CEE se aprobé mediante el Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, en el que se
regulan los aspectos fundamentales de estas entidades, que analizaremos a continuacién.

3.2.1 ! Estructuray organizacion

Los Centros Especiales de Empleo son empresas que realizan una actividad productiva de bienes y ser-
vicios (en cualquier rama de actividad), y que compiten regularmente en el mercado, como dispone el
articulo 2 de su reglamento. Por lo que estardn sujetos a las mismas normas y requisitos que las demas
empresas del sector al que pertenezcan (art. 9).

El articulo 6 del reglamento establece que podrd constituir un CEE cualquier persona fisica o juridica
con capacidad juridica y de obrar, y ademas podran adoptar cualquiera de las personalidades juridicas
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permitidas en la legislacién. Por otro lado, y siguiendo el articulo 7, se exigira la calificacién e inscripcién
del CEE como tal, en el registro de CEE que las Administraciones publicas crearan dentro de su ambito de
competencias. Cabe destacar a este respecto, que la CAE estd en proceso de regular, mediante decreto,
el citado registro.

Estos centros vendrdn obligados a presentar anualmente una memoria que incluya datos e informacién,
no solo descriptivos y econdmicos, sino también que justifiquen la consecucién de objetivos de ajuste
personal y social, como consecuencia de las subvenciones o ayudas que reciben de las Administraciones
publicas (art. 13).

3.2.2 ! Requisitos

El articulo 43 de la LGDPCD establece los dos requisitos obligatorios que deben cumplir los Centro Espe-
ciales de Empleo.

Por un lado, “La plantilla de los Centros Especiales de Empleo estara constituida por el mayor nimero
de personas trabajadoras con discapacidad que permita la naturaleza del proceso productivo y, en todo
caso, por el 70 por 100 de aquella. A estos efectos no se contemplara el personal sin discapacidad dedi-
cado a la prestacion de servicios de ajuste personal y social.” Segun lo fijado en la misma norma, dentro
del 70 % entrarian las personas trabajadoras con un grado de discapacidad reconocido igual o superior
al 33 %.

El precepto continda, “los Centros Especiales de Empleo deberdn prestar, a través de las unidades de
apoyo, los servicios de ajuste personal y social que requieran las personas trabajadoras con discapacidad,
segln sus circunstancias y conforme a lo que se determine reglamentariamente. [...] Se entenderan por
servicios de ajuste personal y social los que permitan ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificul-
tades que las personas trabajadoras con discapacidad de los Centros Especiales de Empleo tengan en el
proceso de incorporacién a un puesto de trabajo, asi como en la permanencia y progresién en el mismo.
Igualmente se encontrardn comprendidos aquellos dirigidos a la inclusién social, cultural y deportiva.”

Por lo tanto, cualquier iniciativa o empresa que quiera registrarse como Centro Especial de Empleo debe-
ra tener, como minimo, el 70 % de la plantilla constituida por personas trabajadoras que tengan recono-
cida una discapacidad igual o superior al 33 % y, ademas, deberan prestar servicios de ajuste personal y
social que requieran las personas trabajadoras mediante unidades de apoyo creadas para tal fin.
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3.2.3 | Caracteristicas

En este punto, procederemos a analizar las principales caracteristicas de los CEE, estudiando los tipos, la
relacidn laboral de cardcter especial y las ayudas econdmicas que reciben.

Tipos de CEE

En este caso, debemos hacer una clasificacién basada, en primer lugar, en la titularidad publica o privada;
en segundo lugar, en si tienen o no dnimo de lucro'4, y por Ultimo y mas reciente, si son considerados de
iniciativa social o de iniciativa empresarial.

Para empezar, segln el articulo 45 de la LGDPCD, los Centros Especiales de Empleo pueden ser creados
tanto por organismos publicos y privados como por las empresas, con el objetivo principal de generar
empleo remunerado para personas con discapacidad; y afade que las Administraciones publicas podrdn
promover la creacién de estas entidades directamente o en colaboracién con otros organismos.

En segundo lugar, el articulo 5.b del RD 2273/1985 establece que, “atendiendo a la aplicacién de sus po-
26 sibles beneficios, los Centros podran carecer o no de animo de lucro, seglin que aquellos repercutan en
su totalidad en la propia institucién o se aproveche parte de ellos en otra finalidad distinta que haya de
cubrir la Entidad titular del mismo”. La principal diferencia estd en la aplicacién de los beneficios, es decir,
si la aplicacidn de los beneficios es al objeto social 0 a la propia entidad, serd considerada sin dnimo de
lucro; por el contrario, si esos beneficios van dirigidos a otra finalidad que no sea el propio objeto social,
se considerara con animo de lucro. Como consecuencia de esta clasificacion, los CEE se han dividido en
dos grupos: los de iniciativa social y publica sin animo de lucro, y los del sector privado con animo de lucro.

Una dltima clasificacién es la basada en la reciente modificacién del articulo 43 de la LGDPCD, que se
produjo como consecuencia de la aprobacién de la Ley de Contratos del Sector Publico'®, afadiendo un
apartado 4 que define por primera vez en nuestro ordenamiento juridico los CEE de iniciativa social. El
articulo establece que “tendrdn la consideracidon de Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social
aquellos que cumpliendo los requisitos que se establecen en los apartados 1.2 y 2.2 de este articulo son
promovidos y participados en mas de un 50 %, directa o indirectamente, por una o varias entidades, ya
sean publicas o privadas, que no tengan dnimo de lucro o que tengan reconocido su cardcter social en
sus Estatutos, ya sean asociaciones, fundaciones, corporaciones de derecho publico, cooperativas de
iniciativa social u otras entidades de la Economia Social, asi como también aquellos cuya titularidad co-
rresponde a sociedades mercantiles en las que la mayoria de su capital social sea propiedad de alguna de
las entidades sefialadas anteriormente, ya sea de forma directa o bien indirecta a través del concepto de
sociedad dominante regulado en el articulo 42 del Cédigo de Comercio, y siempre que en todos los casos
en sus Estatutos o en acuerdo social se obliguen a la reinversidn integra de sus beneficios para creacién
de oportunidades de empleo para personas con discapacidad y la mejora continua de su competitividad

14 Art. 5.a del Real Decreto 2273/1985: “Segun su titularidad, los Centros Especiales de Empleo podrdn tener cardcter publico o
privado”.

15 Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico.
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y de su actividad de Economia Social, teniendo en todo caso la facultad de optar por reinvertirlos en el
propio centro especial de empleo o en otros Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social”. Esta no-
vedad ha supuesto un paso muy importante para los CEE de iniciativa social, ya que es la primera vez que
se introduce juridicamente esta figura.

La relacion laboral de las personas con discapacidad
en los Centros Especiales de Empleo

Las normas que regulan la relacion laboral de cardcter especial de las personas con discapacidad en
los Centros Especiales de Empleo son el Real Decreto Legislativo 1/2013 (o LGDPCD) y el Real Decreto
1368/1985'° que ha sido reformado por el Real Decreto 427/1999".

Actualmente, el articulo 43 de la LGDPCD es el que indica que la relacidn laboral serd de caracter especial,
y el RD 1368/1985 es la normativa que desarrolla dicha relacién, sometida a un régimen juridico distinto
al comun, y que recoge un sistema de derechos y deberes laborales, muy aproximados a las relaciones
laborales comunes, pero con determinadas particularidades.

Esta configuracién juridica fue incorporada afios después a la Ley de Estatuto de los Trabajadores, un he-
cho que supuso un gran paso adelante del empleo en Centros Especiales de Empleo, y como consecuen-
cia, una mejora en la empleabilidad y en el mantenimiento del empleo de las personas con discapacidad.

Por lo tanto, el RD 1368/1985 establece un cuadro de derechos y deberes amplio y detallado, que ana-
lizaremos a continuacién. El articulo 1 fija el ambito de aplicacién de la relacidn laboral especial, dentro
de la cual estdn los Centros Especiales de Empleo y las personas con discapacidad. Por lo tanto, quedan
excluidas de la relacién laboral especial las personas sin discapacidad trabajadoras del CEE, asi como las
personas con discapacidad que presten sus servicios en empresas ordinarias. El articulo 2.1 aflade que,
a los efectos del RD, son personas trabajadoras las que tengan reconocida una discapacidad en grado
igual o superior al 33 %.

Actualmente, existe una demanda al Gobierno, desde el sector de la discapacidad, para la revisién, actua-
lizacidn y mejora del texto original, con el objetivo de adecuarlo a los principios de la Convencién sobre
Derechos de las Personas con Discapacidad, manteniendo la relacidn laboral de cardcter especial y ba-
sandose en los principios de igualdad y no discriminacion.

Los derechos y obligaciones recogidos en la norma, aungue contienen ciertas particularidades, son los
propios del régimen juridico de relaciones laborales comun. A continuacidn, destacamos algunos de ellos.

16 Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter especial de las personas con discapacidad
que trabajen en los Centros Especiales de Empleo.

17 Real Decreto 427/1999, de 12 de marzo, por el que se modifica el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la
relacion laboral de caracter especial de las personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo.
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En cuanto al contrato, debera formalizarse por escrito (art. 5), y podran concertar este tipo de contratos
por si mismas, de acuerdo con lo establecido en los articulos 6 y 7 del ET, las personas que tengan ple-
na capacidad de obrar conforme a lo dispuesto en el Cédigo Civil, o las que, aun teniendo capacidad de
obrar limitada, hubieran obtenido la correspondiente autorizacidn, expresa o tacita, de quien ostentara
su representacion legal.

El objeto del contrato, “deberd ser productivo y remunerado, adecuado a las caracteristicas individuales
del trabajador, en orden a favorecer la adaptacién personal y social, y facilitar, en su caso, su posterior
integracién laboral en el mercado ordinario de trabajo” (art. 6). Ademas, se podra utilizar cualquier moda-
lidad contractual laboral (art. 7).

Una de las peculiaridades mds destacables es la posibilidad de celebrar un contrato a bajo rendimiento,
entendiendo como tal “aquel en que la persona trabajadora, aun prestando sus servicios durante una jor-
nada de trabajo normal, lo hace con un rendimiento inferior al normal en un 25 por 100, siempre que tal
circunstancia la haya constatado el equipo multiprofesional correspondiente. La disminucién del salario
no podra exceder del porcentaje citado” (art. 12).

Aunque es una modalidad juridicamente regulada y reconocida, se trata de un asunto controvertido, ya
28 que puede crear prejuicios y presuponer que la productividad laboral de las personas con discapacidad
es menor. Si bien es cierto que el concepto puede llegar a ser discriminatorio, por la menor cuantia del
salario, se trata de una figura necesaria para el colectivo que se encuentra entre el servicio ocupacional
y el centro especial de empleo. Esta problematica hace necesario un nuevo desarrollo y planteamiento
de esta modalidad de contrato, que no sea discriminatorio, pero que suponga una solucién para aquellas

personas que se encuentran en entre las dos fases anteriormente citadas.

En materia de tiempo de trabajo, en el articulo 13 se establece la prohibicién de realizar horas extraor-
dinarias, salvo las necesarias para prevenir o reparar siniestros y otros dafos extraordinarios. Este pre-
cepto, ademas, reconoce el derecho a permiso remunerado para asistir a tratamientos de rehabilitacién
médico-funcionales y para participar en acciones de orientacién, formacién y readaptacion profesional.

Esta prohibicién absoluta no existe en el caso de las personas con discapacidad que trabajen en empre-
sas del mercado ordinario. A nuestro entender, se trata de una prohibicién innecesaria, ya que la clave se
encuentra en la libertad de la persona trabajadora con discapacidad para decidir si desea realizar o no
horas extraordinarias, siempre y cuando el caracter de su discapacidad lo permita.

En cuanto al contrato a domicilio, el articulo 7 del RD 1368/1985 fija la prohibicidn de utilizar esta modali-
dad para la contratacién de personas con discapacidad intelectual. Se trata de una medida que a nuestro
parecer, puede crear prejuicios, ya que supone un restriccion no justificada, y deberia quedar en manos
tanto de la persona trabajadora como de la empresa la opcién de llevar a cabo este tipo de contrato,
sobre todo si tenemos en cuenta que en estos tiempos son muchas las personas que realizan el llamado
teletrabajo.

Por Uultimo, cabe destacar el Capitulo IV del RD 1368/1985, en el que se regulan los derechos colectivos.
En estos casos, se remite a la normativa laboral comun, con una salvedad, en el articulo 21 sobre la nego-
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ciacién de convenios de ambito superior al de la empresa, donde se indica que estardn legitimadas para
la negociacion las asociaciones que pudieran contar con idéntico grado de representacién en el sector
correspondiente al exigido en el dmbito laboral comun por el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores.

En definitiva, se trata de garantizar unas condiciones laborales justas, equiparadas a las del resto de las
personas trabajadoras, pero con la particularidad de que se adapten a la situacién personal de cada una
de las personas trabajadoras con discapacidad. En este punto debemos destacar que es necesario man-
tener una relacién laboral de caracter especial, pero resulta fundamental revisar, actualizar y mejorar el
texto original, con el objetivo de adecuarlo a los cambios actuales y a los principios fundamentales de la
convencién de la ONU, como la igualdad y la no discriminacién.

Compensacion economica a los Centros Especiales de Empleo

El articulo 44 de la LGDPCD 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 establecer compensaciones econdmicas, siendo el principal objetivo
ayudar a la viabilidad de los CEE. La normativa dispone los criterios que las entidades deberan reunir para
obtener dichas compensaciones: condicién de utilidad publica y de imprescindibilidad y que carezcan de
animo de lucro.

Por otro lado, la Orden Ministerial de 21 de febrero de 1986 (actualizada con la OM de 16 de octubre de
1998) define dos grupos de ayudas diferenciadas para los CEE: para la generacién de empleo y para el
mantenimiento del mismo. En la misma no se hace distincién alguna entre los CEE, como podria ser si
tienen o no dnimo de lucro, entre otros.

Afios mas tarde, se aprobd el RD 469/2006 de Unidades de Apoyo a la actividad profesional, en el que se
regula un programa de apoyo para los CEE que tienen como objetivo la mejora de los servicios de ajuste
personal y social que estas entidades ofrecen a las personas trabajadoras con discapacidad con mayores
necesidades de apoyo. Esta dirigido a las personas con discapacidad intelectual, las personas con enfer-
medad mental y las personas con discapacidad sensorial y fisica con un porcentaje de discapacidad igual
o superior al 65 %.

La realidad de las unidades de apoyo es que la actual regulacién no obliga a su implantacién en los CEE,
dejando a la voluntad de las direcciones su constitucidén, por lo que, en realidad, no son mas de la mitad
de las entidades las que cuentan con este sistema de apoyo'®. Estos servicios brindan un apoyo laboral,
social y personal fundamental a las personas trabajadoras con discapacidad, por lo que parece importan-
te regular en profundidad estos servicios y, a su vez, establecerlo como requisito obligatorio para todos
los CEE.

18 KPMG, FEACEM & Fundacién ONCE (2013). Presente y futuro de los Centros Especiales de Empleo.
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Por otro lado, esta misma normativa habla sobre la necesidad de ayudar a las personas trabajadoras con
discapacidad mediante el desarrollo de programas para la adaptacién de la misma al puesto de trabajo;
un enfoque que, a nuestro entender, deberia modificarse, ya que la adaptacion debe dirigirse a los entor-
nos laborales, no solo a las personas con discapacidad.

Todos estos programas de ayudas regulados entre 1986 y 2006 siguen vigentes en la actualidad, sin que
se hayan producido cambios relevantes, es decir, los CEE estdn recibiendo las mismas ayudas desde hace
mas de 30 afnos. Adema3s, el establecimiento de condiciones no ha tenido la relevancia que se esperaba,
ya que no se ha priorizado a las entidades de iniciativa social. Dada la situacién, desde el sector de la
iniciativa social se reclama, por un lado, una revisién y actualizacién de cantidades y de requisitos, y por
otro, que se priorice al citado sector y al colectivo con discapacidad con mayores dificultades de empleo.
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La transicion desde los CEE
al empleo ordinario

Antes de desarrollar el punto sobre el empleo ordinario, debemos prestar especial atencién a una de las
modificaciones mas importantes surgidas con la aprobacién de la LGDPCD con respecto a la LISMI, como
es la del articulo 37 sobre la finalidad de las politicas activas de empleo para personas con discapacidad,
cuestion que afecta directamente a los CEE.

En primer lugar, recordar que el RDL 1/2013 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General
de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social es el resultado de la labor de re-
fundicién cuyo objeto principal es la regularizacion, aclaracién y armonizacién de tres leyes anteriores'”:
Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos; Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de
igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas con discapacidad;
y Ley 49/2007, de 26 de diciembre, de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades,
no discriminacién y accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Ademas, esta tarea ha teni-
do como referente la adaptacidon normativa a la Convencidn Internacional sobre Derechos de las Personas
con Discapacidad.

Como consecuencia de esa tarea, una de las modificaciones mas significativas ha sido la del articulo 37
de la LISMI, sobre las politicas de empleo para las personas con discapacidad.

El articulo 37.1 de la LISMI?® definia el objetivo primordial de estas politicas indicando lo siguiente: “Serd
finalidad primordial de la politica de empleo de trabajadores con discapacidad su integracién, en condi-
ciones que garanticen la aplicacién del principio de igualdad de trato, en el sistema ordinario de trabajo
0, en su defecto, su incorporacién al sistema productivo mediante la férmula especial de trabajo pro-

19 Mandato de la disposicién final segunda de la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptaciéon normativa a la Convencién Internacional
sobre Derechos de las Personas con Discapacidad.

20 Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de las personas con discapacidad.
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tegido que se menciona en el articulo 41”. Con la refundicidn, este articulo ha quedado redactado de la
siguiente manera: “Sera finalidad de la politica de empleo aumentar las tasas de actividad y de ocupacion
e insercién laboral de las personas con discapacidad, asi como mejorar la calidad del empleo y dignificar
sus condiciones de trabajo, combatiendo activamente su discriminacién. Para ello, las administraciones
publicas competentes fomentaran sus oportunidades de empleo y promocion profesional en el mercado
laboral, y promoverdn los apoyos necesarios para la busqueda, obtencidn, mantenimiento del empleo y
retorno al mismo.”

Esta nueva lectura del precepto plasma de forma muy abstracta el objetivo principal y los valores de los
Centros Especiales de Empleo, que desde sus inicios ha sido y es facilitar el transito al empleo ordinario
de las personas con discapacidad, tal y como sefalaba la LISMI.

Los Centros Especiales de Empleo fueron creados para impulsar la incorporacién de las personas con dis-
capacidad al mercado de trabajo ordinario, es decir, como mecanismo de transito. Es por esta razén por
la que han ocupado un lugar central en las politicas de integracién sociolaboral del colectivo, sobre todo
de aquellos colectivos de personas con discapacidad que presentan mds dificultades de insercién laboral.

La idea mas acertada seria subrayar que la finalidad es el transito al empleo ordinario, pero sin que esto
constituya una obligacién, sino una posibilidad que tendria la persona trabajadora de elegir con libertad
los espacios en los que desarrolla su actividad.
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Ademas de esto, la propia Convencién Internacional sobre Derechos de las Personas con Discapacidad,
en su articulo 27.1, habla sobre el derecho a ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido en
un mercado y entorno laboral abierto, inclusivo y accesible, prohibiendo la discriminacién con respecto a
cualquier forma de empleo vy la igualdad de oportunidades.

De la CDPD entendemos, por lo tanto, que toda persona trabajadora debe tener el derecho a elegir con
libertad y en igualdad de condiciones el entorno laboral en el que quiere desarrollar su actividad profe-
sional, sin que pueda ser discriminada o apartada por ninguna razén. Ademas, la propia Constitucion
en el articulo 35 y el Estatuto de los Trabajadores en el articulo 4 reconocen el derecho al trabajo y a la
libre eleccién de profesidon u oficio. Partiendo de esta base, la igualdad de oportunidades vy la no discri-
minacion’! conllevarian que uno de los objetivos sea el transito al empleo ordinario, donde existen mas
barreras para el colectivo.

Los Centros Especiales de Empleo, desde su creacidn, trabajan por hacer real la insercién de las perso-
nas con discapacidad en el mercado de trabajo ordinario, y para ello gestionan diferentes programas de
empleabilidad a través del empleo con apoyo. El objetivo principal es que las personas con discapacidad
tengan la libertad, tal y como establece la CDPD de poder elegir el entorno en el que quieren trabajar. Es
por esta razdn por lo que seria importante recuperar y mantener los objetivos prioritarios para los que
fueron creados los CEE en la normativa, que no es otro que fomentar la insercién laboral de las personas
con discapacidad en el mercado ordinario.

21 El propio Estatuto de los Trabajadores, normativa laboral general, en su articulo 4 apunta que uno de los derechos bdasicos de los
trabajadores es la libre eleccién de oficio y que ningun trabajador podra ser discriminado directa o indirectamente para el empleo por
razén de discapacidad.
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Por Ultimo, destacar que, a pesar de que la LGDPCD nace con el fin de adaptarse al Tratado Internacional, y
de que era necesaria la actualizacién y refundicién de las normativas anteriores, el articulo 37 en cuestién,
tal y como estaba redactado en la LISMI, no resultaba contraria a la convencién. Por lo tanto, no era pre-
ciso modificar el precepto, ya que su contenido cubria los objetivos previstos en el tratado internacional.

La realidad de los datos muestra que el objetivo del transito del empleo desde los CEE al empleo ordinario
€s un proceso que requiere un esfuerzo considerable, ya que, mas alld de la capacidad profesional que
las personas con discapacidad hayan adquirido durante su estancia en los Centros Especiales de Empleo,
hay numerosos factores que dificultan o condicionan dicho transito, como pueden ser factores internos
entre los que destacan los personales, organizativos o los culturales; o los factores externos, entre los que
se encuentra el mercado o las empresas que no asumen el transito entre sus objetivos.

A falta de datos fiables para todo tipo de Centros Especiales de Empleo (tanto los de iniciativa social
como los que tienen animo de lucro), la tabla 1 muestra la dificultad a la que acabamos de referirnos. En
los dltimos cuatro afios, 217 personas han transitado desde un empleo dentro de un CEEIS (adscrito a
EHLABE) a un empleo ordinario, es decir, como promedio, cada afio, casi 55 personas con discapacidad
se han incorporado al mercado laboral ordinario.

Esto supone que, cada afio, en torno al 1,10 % del total de personas con discapacidad trabajadoras en los
Centro Especiales de Empleo de la CAE realiza este transito.

Transito del empleo de CEEIS al empleo ordinario,
por tipo de discapacidad
2015-2018

Discapacidad Discapacidad Discapacidad

psiquica fisica sensorial
2015 35 14 0 49
2016 22 14 1 37
2017 62 19 9 920
2018 32 9 0 41
2015-2018 151 56 10 217

Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE
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Si bien es cierto que el porcentaje de la transicién es muy pequefio, hay ciertos aspectos de dicho transito
que afiaden alin mas valor al trabajo que estos CEEIS realizan.

Por una parte, la divisidon en cuanto al sexo del total de las personas con discapacidad que han culminado
el proceso del transito entra dentro de las proporciones catalogadas como equitativas, ya que el 41 %
son mujeres. Es necesario resaltar este dato, ya que hace frente directamente a la doble discriminacion
que sufren las mujeres con discapacidad en el mercado laboral, mds aun teniendo en cuenta que, como
se recoge mas adelante, el empleo de los hombres en este tipo de entidades (CEEIS) es superior al de las
mujeres (60 % frente al 40 % del empleo de las mujeres).

Por lo tanto, en términos relativos, las mujeres con discapacidad de los Centros Especiales de Empleo de
Iniciativa Social transitan al menos en igual proporciédn que sus compaferos varones.

Otro de los aspectos que interesa destacar al hablar sobre el empleo de las personas con discapacidad
es conocer la realidad de aquellos colectivos que mayores necesidades de apoyo presentan. En este sen-
tido, en cuanto al trédnsito hacia el mercado laboral ordinario, se observa que los CEEIS realizan una labor
considerable.

Siguiendo los datos recogidos en el grafico 6, observamos que mas de tres cuartos de las personas
que han transitado hacia el empleo ordinario pertenecen al colectivo de mayores necesidades de apoyo
(discapacidad intelectual, enfermedad mental, discapacidad fisica y sensorial superior al 65 %). Concreta-
mente, haciendo abstraccion de las variaciones entre afios, el 74 % del total de transitos lo han realizado
personas de dicho colectivo.

Dichos datos muestran el indudable aporte que estas entidades realizan para generar oportunidades a
las personas con discapacidad para poder elegir y acceder a cualquier empleo, y la importancia que se le
asigna al objetivo del transito, si bien su alcance es ciertamente limitado.

//////////




Distribucion del transito
desde CEE al empleo
ordinario por sexo
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Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE
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Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE



3 El empleo de las personas con discapacidad

Empleo ordinario

Se identifica como empleo ordinario el que se lleva a cabo por cuenta ajena en empresas privadas o en las
Administraciones publicas, el empleo auténomo y el autoempleo colectivo.

En el afio 2016, aproximadamente el 64 % del total del empleo de las personas con discapacidad se
enmarcaba dentro del empleo ordinario, lo que equivale a 15.608 puestos de trabajo?’. Como veremos a
continuacién, dentro del empleo ordinario es el empleo privado el que mayor peso tiene (en torno al 51 %
del empleo ordinario), seguido por el empleo publico y el empleo auténomo y asociado (el 31 % y 18 %
respectivamente).

3.4.1 ! Empleo privado

El articulo 42 de la LGDPCD establece una cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con
discapacidad. De modo que, las empresas cuya plantilla supere las 50 personas trabajadoras deberdn
contratar al menos el 2 % de personas con discapacidad.

De manera excepcional, las empresas quedardn exentas de esta obligacién en caso de concurrir alguna
de estas circunstancias:

La inexistencia de personas demandantes de empleo con discapacidad inscritas en el perfil pro-
fesional requerido o, aun existiendo, cuando acrediten no estar interesadas en las condiciones de
trabajo establecidas en dicha oferta.

22 Debido a la falta de datos estadisticos oficiales para el empleo de las personas con discapacidad de la Comunidad Auténoma de
Euskadi, los datos que se presentan en cuanto al nimero de ocupados por cada tipo de empleo para dicho colectivo se han calculado
en base a la distribucién que las mismas presentan en el conjunto del Estado espanol (INE).
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Cuando se acrediten por la empresa obligada cuestiones de caracter productivo, organizativo,
técnico o econémico que motivan la especial dificultad para incorporar personas trabajadoras
con discapacidad a la plantilla. En este caso, los servicios publicos de empleo podran exigir la
aportacion de certificados o informes de entidades distintas de la empresa solicitante.

En estos casos se deberd aplicar a las personas con discapacidad alguna de las medidas alternativas
reguladas en el Real Decreto 364/2005%, que seran las siguientes (art. 2.1):

La celebracién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o con una per-
sona trabajadora auténoma con discapacidad, para el suministro de materias primas, maquina-
ria, bienes de equipo o cualquier otro tipo de bienes necesarios para el normal desarrollo de la
actividad de la empresa que opta por esta medida.

La celebracion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o con una per-
sona trabajadora auténoma con discapacidad, para la prestacién de servicios ajenos y accesorios
a la actividad normal de la empresa.

Realizacién de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de cardcter monetario, para el
38 desarrollo de actividades de insercién laboral y de creacién de empleo de personas con disca-
pacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones de colaboracién sea una fundacién o
una asociacién de utilidad publica cuyo objeto social sea, entre otros, la formacién profesional, la
insercién laboral o la creacién de empleo en favor de las personas con discapacidad que permita
la creacién de puestos de trabajo para aquellas vy, finalmente, su integracién en el mercado de

trabajo.

La constitucién de un enclave laboral, regulado en el Real Decreto 290/2004%, que se trata de
una contrata entre una empresa del mercado ordinario de trabajo, llamada empresa colabora-
doray un centro especial de empleo para la realizacidon de obras o servicios que guarden relacién
directa con la actividad normal de aquella y para cuya realizacién un grupo de personas trabaja-
doras con discapacidad del centro especial de empleo se desplaza temporalmente al centro de
trabajo de la empresa colaboradora. La direccién y organizacién del trabajo en el enclave corres-
pondera al Centro Especial de Empleo (art. 1.3).

Uno de los objetivos principales de los enclaves laborales es el de favorecer el transito de personas con
discapacidad desde los CEE al empleo ordinario. Ademas, permite que las empresas que realizan el encla-
ve conozcan las capacidades y aptitudes de las personas trabajadoras con discapacidad, para su poste-
rior incorporacién a la plantilla (art. 2). El articulo 6 establece que, como minimo, el 60 % de las personas
trabajadoras del enclave deberd presentar especiales dificultades para el acceso al mercado ordinario de
trabajo.

23 Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de re-
serva en favor de los trabajadores con discapacidad.

24 Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las
personas con discapacidad.
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Por otro lado, existen diversas medidas de fomento dirigidas a las empresas. La Ley 43/2006%, en el
articulo 2.2, articula varios incentivos a la contratacién, tanto indefinida como temporal, en forma de
subvenciones directas, bonificaciones en la cotizacién a la Seguridad Social o deducciones en el impuesto
de sociedades.

Con todo ello, en la Comunidad Auténoma de Euskadi, en base a los datos del INE, unas 8.000 personas
con discapacidad trabajan por cuenta ajena en el mercado ordinario privado, lo cual equivale al 33 %
del total de las personas con discapacidad ocupadas. Para hacer una comparacién, cabe destacar que
el empleo de los CEE es superior a esta cifra (supone el 36 %), poniendo de manifiesto la importancia
que dichas entidades tienen todavia para la empleabilidad e insercién sociolaboral de las personas con
discapacidad, a pesar de que el objetivo de la legislacion actual se encamine hacia el empleo ordinario.

3.4.2 | Empleo publico

En lo que se refiere al empleo ordinario publico, debemos destacar el articulo 59 del EBEP*°, en el cual se
fijan dos puntos importantes en materia de personas con discapacidad.

El primero, cuando establece que “se reservara un cupo no inferior al 7 % de las vacantes para ser cubier-
tas entre personas con discapacidad, siempre que superen los procesos selectivos y acrediten su disca-
pacidad y la compatibilidad con el desempefio de las tareas, de modo que progresivamente se alcance el
2 % de los efectivos totales en cada Administracion publica”. Y afiade que al menos el 2 % de las plazas
ofertadas deberdn ser cubiertas por personas que acrediten discapacidad intelectual, y el resto de las
plazas para personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad.

El segundo, cuando destaca que se deberan “adoptar las medidas necesarias para establecer las adap-
taciones y ajustes razonables de tiempos y medios en el proceso selectivo y, una vez superado dicho
proceso, las adaptaciones en el puesto de trabajo a las necesidades de las personas con discapacidad”.

En el dmbito vasco, la disposicién adicional séptima de la Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica
Vasca, reserva un cupo minimo del 3 % en las Administraciones publicas vascas. Esta norma se queda ob-
soleta, ya que se encuentra ante la Ley basica estatal del afio 2015y, en consecuencia, en las Administra-

25 Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.

26 Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico.
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ciones vascas se deberd respetar el minimo del 7 %. Cabe destacar, por consiguiente, que, en la Oferta de
Empleo Publico de la Comunidad Auténoma de Euskadi se debe reservar el citado cupo minimo del 7 %7”.

En cuanto a los datos de la Comunidad Auténoma de Euskadi, en el aino 2016 se calcula en casi 5.000
personas con discapacidad en el empleo publico, es decir, aproximadamente el 20 % del total de per-
sonas con discapacidad ocupada en el territorio. Por lo tanto, podemos deducir que la materializacién
del contenido de los decretos y disposiciones sefialadas se estan cumpliendo a un paso lento, lo cual se
refleja en el peso relativamente menor que dichos empleos tienen.

3.4.3 | Empleo autonomo

El empleo auténomo estd contemplado en el articulo 47 de la LGDPCD, que ordena a los poderes publi-
cos que adopten politicas de fomento del trabajo auténomo de personas con discapacidad, dirigidas al
establecimiento y desarrollo de iniciativas econdmicas y profesionales por cuenta propia, o a través de
entidades de Economia Social.
40 En este caso, nos encontramos ante una realidad complicada, ya que iniciar un camino como auténomo
no es facil, y muestra de ello es la escasa demanda que tiene por parte de este colectivo.

Y es que, en todo el Estado espanol, tan solo el 11 % del empleo total de las personas con discapacidad
se materializa mediante el empleo por cuenta propia. Entre este colectivo, ademas, se distinguen las
personas con discapacidad que emplean a otras personas (es decir, empresarios y empresarias) y aque-
llas personas con discapacidad que trabajan por cuenta propia sin emplear a nadie (es decir, auténomo
en el sentido estricto). Para este caso, el empleo auténomo se reduce al 7 % del total del empleo de las
personas con discapacidad.

Con estas referencias, el empleo auténomo de las personas con discapacidad en Euskadi se contaria
en unas 2.600 personas, de las cuales, mas de 800 serian empresarios y empresarias con al menos una
persona asalariada.

27 Resolucién 103/2018, de 5 de febrero, por la que se aprueban las bases generales que han de regir los procesos selectivos para
la adquisicién del vinculo estatuario fijo en Osakidetza convocados en los afios 2016 y 2017, en el Anexo |, punto 1.3: “Se reservan el
7 % de los destinos ofertados en cada proceso (turno libre y promocién interna) para su cobertura por personas con discapacidad de
grado igual o superior al 33 %, siempre que superen las pruebas y acrediten el indicado grado de discapacidad y la compatibilidad
con el desempefio de las tareas correspondientes. La reserva del minimo del 7 % se realizard de manera que, al menos, el 2 % de las
plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que acrediten discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea
para personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad. En el cémputo de los destinos reservados para su cobertura por
personas con discapacidad se tendrd en cuenta el total de los destinos convocados por cada una de las categorias profesionales objeto
de convocatoria, incluyéndose la reserva de un destino por cada catorce ofertados. En el supuesto de que los puestos de la categoria
ofertados no alcanzaren el nimero de catorce, se procederd al ajuste del porcentaje de reserva por grupo profesional. Con la finalidad
de hacer efectivo el cupo de reserva del 2 % para personas que acrediten discapacidad intelectual podran incluirse este cupo de reserva
en determinadas categorias. En todo caso, se respetard tanto en la convocatoria de promocién interna como en la de turno libre la
reserva del 7 %”".
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3.4.4 : Empleo asociado

El trabajo asociado o autoempleo colectivo es el que se lleva a cabo en cooperativas o sociedades labo-
rales, una férmula poco utilizada hasta el momento, pero por la que se estd apostando cada vez mds.

En este caso, la empresa ostenta la figura juridica de cooperativa o de sociedad laboral y, en consecuen-
cia, las personas trabajadoras con discapacidad tendrian la opcién de ser los socios de su propia organi-
zacion, propietarios de las participaciones y tener y voto en la toma de decisiones de la entidad. Mediante
la figura del trabajo asociado se impulsa la participacion de las personas con discapacidad en la entidad
de la que son propietarios?.

3.4.5 ! Medidas de accion positiva

Dadas las dificultades que existen para que las personas con discapacidad puedan acceder al mercado
ordinario, se han activado diversas medidas de accién positiva, que pasamos a analizar.

Registro especifico en los servicios publicos de empleo

El articulo 38.2 de la LGDPCD prevé la elaboracién de un registro especifico de personas con discapaci-
dad demandantes de empleo, por parte de los servicios publicos de empleo, una férmula que pretende
mejorar y facilitar el fomento del empleo de este colectivo.

Adaptacion del puesto de trabajo

Tanto en el empleo privado como en el publico, dentro del empleo ordinario, existe la obligacién de adop-
tar las medidas adecuadas para la adaptacién del puesto de trabajo y la accesibilidad de la empresa, en
funcién de las necesidades de cada situacién concreta, con el fin de permitir a las personas con discapa-
cidad acceder al empleo, desempefiar su trabajo, progresar profesionalmente y acceder a la formacién, y
asi lo recoge el articulo 40 de la LGDPCD.

Por otro lado, afade que esta obligacién sera exceptuada cuando suponga una carga excesiva para la
empresa. Para valorar este hecho se tendrd en cuenta si es paliada en grado suficiente mediante las me-
didas, ayudas o subvenciones publicas para personas con discapacidad, asi como los costes financieros
y de otro tipo que las medidas impliquen y el tamafio y el volumen de negocios total de la organizacion o
empresa.

28 En el caso de Euskadi, cabe destacar la empresa KL Katealegaia, sociedad limitada laboral y centro especial de empleo al mismo
tiempo. En torno al 95 % de la plantilla esta constituida por personas con discapacidad, que son propietarias del 70 % del capital de la
empresa.
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En este sentido, debemos mencionar el Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula
el acceso al empleo publico y la provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad, que en
el articulo 10 establece la obligacion de adaptacién de los puestos de trabajo en el ambito de la funcidn
publica.

Vulneracion del derecho a la igualdad de oportunidades

Cabe destacar el articulo 63 de la LGDPCD, el cual considera que se vulnera el derecho a la igualdad de
oportunidades de personas con discapacidad cuando se produzcan, por esta razén, discriminaciones
directas o indirectas, discriminacién por asociacién, acosos, incumplimientos de las exigencias de ac-
cesibilidad y de realizar ajustes razonables, asi como el incumplimiento de medidas de accién positiva
legalmente establecidas.

Empleo con apoyo

Dentro de las medidas de integracién laboral de las personas con discapacidad en el sistema ordinario
de trabajo se incluye la férmula del transito a través del empleo con apoyo”’, dirigido a las personas con
discapacidad con especiales dificultades de inclusiéon laboral, y que tiene el objeto de facilitar la adapta-
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cidén social y laboral de estas personas en empresas del mercado ordinario de trabajo, en condiciones
similares al resto de las personas trabajadoras que desempefan puestos equivalentes. Se lleva a cabo
mediante acciones de orientacién y acompafamiento en el puesto de trabajo, labores de acercamiento
entre la persona trabajadora y la empleadora, y seguimiento y evaluacidn del proceso de insercién en el
puesto, entre otras (art. 41, LGDPCD).

Entre las entidades promotoras de proyectos de empleo con apoyo, se encuentran los Centros Especiales
de Empleo®, empresas del mercado ordinario de trabajo y las asociaciones, fundaciones y otras entida-
des sin animo de lucro, siempre que cumplan los requisitos que establece su normativa.

Son consideradas personas con discapacidad que tienen especiales dificultades de empleabilidad aque-
llas con discapacidad fisica o sensorial en un grado minimo del 65 % y las que tengan pardlisis cerebral,
enfermedad mental o discapacidad intelectual con un grado igual o superior al 33 % (art. 3.1)

La evolucién del empleo con apoyo no ha sufrido grandes altibajos en el periodo 2014-2017, ya que se
partié de un nivel considerablemente alto del mismo y la caida del 40 % en 2015 respecto al afio anterior
se debe a los altibajos en las inserciones en las que se ha aplicado la metodologia del empleo con apoyo,
presentando durante los dos afos siguientes un aumento paulatino de dicha modalidad.

29 El empleo con apoyo esta regulado por el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa de empleo con
apoyo como medida de fomento de empleo de personas con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.

30 Hemos mencionado el empleo con apoyo en los CEE en el apartado del empleo en Centros Especiales de Empleo (RD 469/2006 de
Unidades de Apoyo).
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El Foro EcA es una iniciativa en la que participan 12 entidades que trabajan con diferentes colectivos de discapacidad y que, bajo la
coordinacion de EHLABE, se desarrolla en los diferentes territorios histéricos de la Comunidad Auténoma de Euskadi.
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De todas maneras, cabe destacar que, durante esos cuatro afos, en total se contabilizan 899 empleos
con apoyo, una cifra significativa. También cabe mencionar la especial atencién que el colectivo de las
mujeres ha tenido en los Ultimos anos. Y es que, si bien es cierto que en 2014 el 65 % de las personas que
se beneficiaban de este tipo de ayuda eran hombres, la evolucién del empleo con apoyo de las mujeres
desde entonces presenta una evolucidn mejor, comparandola con la que el empleo con apoyo de los
hombres ha tenido y, en ese sentido, ha habido una clara tendencia hacia la convergencia entre los dos
sexos (en 2017 el 45 % del empleo con apoyo tiene como destinatarias a las mujeres).

En lo que no ha habido grandes cambios ha sido en la distribucién geografica del empleo con apoyo, tal y
como muestra el grafico 8. Bizkaia sigue siendo el territorio que mas empleo con apoyo aglutina, si bien
ha perdido algo de peso en los cuatro afios analizados, frente a Araba y Gipuzkoa.

En este sentido, vemos que el 45 % del empleo con apoyo acumulado durante estos 4 afos se ha realiza-
do en Bizkaia; el 31%, en Gipuzkoa y el 24% restante, en Araba.

Si atendemos a los colectivos especificos a los que se ha dirigido el empleo con apoyo, nos damos cuenta
de la centralidad que las personas con discapacidad de mayores necesidades adquieren en los Centros
Especiales de Empleo que llevan a cabo dichas acciones.

Observando los graficos 10 y 11, constatamos que la mayoria (61 % el ultimo afio) de las personas que
son destinatarias del programa del empleo con apoyo corresponden a los colectivos de mayores necesi-
dades (discapacidad intelectual, enfermedad mental y trastornos del espectro autista).

El dato del empleo con apoyo acumulado durante los cuatro afios muestra datos parecidos. El 67 % del
empleo con apoyo se ha desarrollado con colectivos con mayores necesidades, mientras que, en los Ulti-

mos anos, han adquirido mayor relevancia las personas con discapacidad sensorial y aquellas que tienen
alguna discapacidad fisica.
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Los CEE de iniciativa social
vy la nueva Ley de contratos
del sector puablico

Recientemente ha entrado en vigor la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico (en
adelante LCSP), por la que se transponen al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento
Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.

Con estas directivas, la Unién Europea ha dado por concluido un proceso de revisién y modernizacién de
las vigentes normas sobre contratacion publica, que permitan incrementar la eficiencia del gasto publico
y facilitar, en particular, la participaciéon de las pequefias y medianas empresas (PYMES) en la contrata-
cién publica, asi como permitir que los poderes publicos empleen la contratacidon en apoyo de objetivos
sociales comunes.

El sistema legal de contratacidn publica que se establece en la presente ley persigue aclarar las normas
vigentes, en aras de una mayor seguridad juridica, y trata de conseguir que se utilice la contratacién publi-
ca como instrumento para implementar las politicas, tanto europeas como nacionales, en materia social,
medioambiental, de innovacién y desarrollo, de promocién de las PYMES y de defensa de la competencia.
Todas estas cuestiones se constituyen como verdaderos objetivos de la ley, persiguiéndose en todo mo-
mento la eficiencia en el gasto publico y el respeto a los principios de igualdad de trato, no discriminacidn,
transparencia, proporcionalidad e integridad.

Esta nueva ley, junto con las directivas anteriormente citadas, han ido profundizando y ampliando la co-
bertura juridica que se da a la contratacién publica reservada a Centros Especiales de Empleo y empresas
de insercién, obligando a las Administraciones publicas a fijar porcentajes minimos de reserva.




4 | os Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social y la inclusion de los Centros Especiales de Empleo en el dmbito de la Economia Social

La regulacién de la LCSP ha supuesto un gran paso para los Centros Especiales de Empleo, ya que incluye
disposiciones de gran trascendencia, que pasaremos a analizar a continuacion.

Una de las novedades mds importantes es la modificacién que introduce la disposicién final decimocuar-
ta de la LCSP a la LGDPCD, que afiade un apartado 4 al articulo 43, que introduce y define por primera
vez en nuestro ordenamiento juridico la figura de los CEE de Iniciativa Social. El precepto dice que “ten-
dran la consideracién de Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social aquellos que cumpliendo los
requisitos que se establecen en los apartados 1.2y 2.2 de este articulo son promovidos y participados en
mas de un 50 %, directa o indirectamente, por una o varias entidades, ya sean publicas o privadas, que no
tengan dnimo de lucro o que tengan reconocido su cardcter social en sus Estatutos, ya sean asociaciones,
fundaciones, corporaciones de derecho publico, cooperativas de iniciativa social u otras entidades de la
Economia Social, asi como también aquellos cuya titularidad corresponde a sociedades mercantiles en las
gue la mayoria de su capital social sea propiedad de alguna de las entidades sefialadas anteriormente, ya
sea de forma directa o bien indirecta a través del concepto de sociedad dominante regulado en el articulo
42 del Cédigo de Comercio, y siempre que en todos los casos en sus Estatutos o en acuerdo social se
obliguen a la reinversién integra de sus beneficios para creacion de oportunidades de empleo para per-
sonas con discapacidad y la mejora continua de su competitividad y de su actividad de Economia Social,
teniendo en todo caso la facultad de optar por reinvertirlos en el propio centro especial de empleo o en
otros Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social”. Este articulo ha supuesto un cambio importan-
te, ya que es la primera norma que dispone cudles serdn los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa
Social, y destaca como caracteristica no tener dnimo de lucro o tener reconocido su caracter social en sus
Estatutos.

Por otro lado, la disposicién adicional cuarta establece que, mediante el acuerdo del Consejo de Minis-
tros o del érgano competente en el dmbito de las comunidades auténomas y de las entidades locales, se
fijaran porcentajes minimos de reserva del derecho a participar en los procedimientos de adjudicacion
de determinados contratos, o de determinados lotes de los mismos, a Centros Especiales de Empleo de
Iniciativa Social y a empresas de insercién.

El acuerdo de reserva deberd adoptarse en el plazo maximo de un afio a contar desde la entrada en vigor
de esta LCSP. Si transcurrido este plazo el acuerdo no se hubiera adoptado, los érganos de contratacion
del sector publico estatal deberan aplicar el porcentaje minimo de reserva del 7 % que se incrementara
hasta un 10 % a los cuatro afos de la entrada en vigor de esta ley.

Por otro lado, en lo referente a la accesibilidad y disefio para todas las personas, el articulo 126.3 de
la norma, sobre prescripciones técnicas, dispone que, para toda contratacidon que esté destinada a ser
utilizada por personas fisicas, ya sea el publico en general o el personal de la Administracién publica con-
tratante, las prescripciones técnicas se redactardn, salvo en casos debidamente justificados, de manera
gue se tengan en cuenta la Convencién sobre Derechos de las Personas con Discapacidad, asi como los
criterios de accesibilidad universal y de disefio universal o disefio para todas las personas.
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La disposicién adicional decimoctava se refiere también a la accesibilidad universal y disefio universal o
para todas las personas, criterios que deberan tenerse en cuenta en la determinacién de los medios de
comunicaciéon admisibles, el disefio de los elementos instrumentales y la implantacién de los tramites
procedimentales.

El articulo 129 establece que el érgano de contratacién podrd sefialar en el pliego el organismo u organis-
mos de los que los candidatos o licitadores puedan obtener la informacion pertinente sobre las obligacio-
nes relativas, entre otras, a la insercion sociolaboral de las personas con discapacidad y a la obligacion de
contratar a un nimero o porcentaje especifico de personas con discapacidad.

Respecto a la subrogacién de personas trabajadoras con discapacidad, el articulo 130.2 de la LCSP se-
fala que, cuando la empresa que viniese efectuando la prestacién objeto del contrato a adjudicar fuese
un Centro Especial de Empleo, la empresa que resulte adjudicataria tendra la obligacién de subrogarse
como empleador de todas las personas con discapacidad que vinieran desarrollando su actividad en la
ejecucién del referido contrato.

Por otra parte, la norma supera el desfasado concepto de la oferta econémica mas ventajosa a la hora
de adjudicar contratos publicos, y se sustituye por el de mejor relacién calidad-precio. El articulo 145 de
la norma fija los requisitos y clases de criterios para la adjudicacién del contrato, los cuales seran econé-
micos y cualitativos. Entre los criterios cualitativos se podradn incluir aspectos sociales, que podran ser:

La accesibilidad y el disefio universal o para todas las personas.

El fomento de la integracidn social de personas con discapacidad.

La insercién sociolaboral de personas con discapacidad.

La subcontratacién con Centros Especiales de Empleo.
En cuanto a la ejecucién del contrato, el articulo 202 de la LCSP permite que los érganos de contratacién
establezcan condiciones especiales en relacién con la ejecucién del contrato de cardcter social, entre
otros, siempre que estén vinculadas al objeto del contrato, no sean directa o indirectamente discrimi-

natorias, sean compatibles con el derecho comunitario y se indiquen en el anuncio de licitacién y en los
pliegos.

Esta ley ha supuesto un paso importante para los CEE de iniciativa social, ya que los define por primera
vez y establece las caracteristicas que deben cumplir. Ademas, obliga a las Administraciones publicas a
contratar a través de contratos reservados en un porcentaje que aumentard con el paso de los afios a
favor de este tipo de entidades. Es decir, que en caso de incumplimiento, se podra exigir el cumplimiento
de los minimos establecidos.
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A nivel de normativa vasca, una de las demandas que hace el sector a los legisladores es que se apruebe

una normativa que reconozca y distinga los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social y sin animo
de lucro de todos los demas, tal y como hace con las cooperativas de iniciativa social y las de utilidad pu-
blica®. Este caso no es mas que un ejemplo que vendria a respaldar la demanda de los Centros Especiales
de Empleo de Iniciativa Social, es decir, la necesidad de una normativa y un reconocimiento que permita
hacer una distincién de los CEE de iniciativa social y sin danimo de lucro de todos los demas, tanto por la

labor que desempenfian en nuestra sociedad, como por los principios y valores que persiguen y trabajan

dia a dia.

32 Decreto 61/2000, de 4 de abril, por el que se regulan las Cooperativas de Iniciativa Social; y Decreto 64/1999, de 2 de febrero, por el
que se aprueba el reglamento sobre procedimiento y requisitos relativos a las sociedades cooperativas de utilidad publica.
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La inclusion de los CEE en el
ambito de 1a Economia Social

56 La Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social, incluye expresamente en el articulo 5* a los Centros
Especiales de Empleo entre las entidades que forman el sector de la Economia Social, el cual se define
en el articulo 2 de la siguiente manera: “conjunto de las actividades econdmicas y empresariales que en
el dmbito privado llevan a cabo aquellas entidades que, de conformidad con los principios recogidos en
el articulo 4, persiguen bien el interés colectivo de sus integrantes, bien el interés general econémico o
social, 0 ambos” El articulo 4 establece los principios orientadores de la Economia Social: “a) Primacia
de las personas y del fin social sobre el capital, que se concreta en gestiéon auténoma y transparente,
democratica y participativa, que lleva a priorizar la toma de decisiones mas en funcién de las personas y
sus aportaciones de trabajo y servicios prestados a la entidad o en funcién del fin social, que en relacién
a sus aportaciones al capital social. b) Aplicacién de los resultados obtenidos de la actividad econémica
principalmente en funcién del trabajo aportado y servicio o actividad realizada por las socias y socios o
por sus miembros vy, en su caso, al fin social objeto de la entidad. c) Promocién de la solidaridad interna y
con la sociedad que favorezca el compromiso con el desarrollo local, la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, la cohesién social, la insercién de personas en riesgo de exclusidn social, la genera-
cion de empleo estable y de calidad, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y la sostenibilidad.
d) Independencia respecto a los poderes publicos.”

La ley parece reconocer a todos los Centros Especiales de Empleo como miembros de pleno derecho de
la Economia Social, aunque siempre deberan observar los mencionados principios orientadores de la
Economia Social. La realidad nos muestra que el sector del empleo en CEE es muy diverso, y en el Estado
cohabitan una diversidad de modelos muy distintos con objetivos, intereses y finalidades que en muchas
ocasiones pueden resultar contrarios a los principios de la Economia Social. Desde EHLABE, realizaron

33 Articulo 5: “Forman parte de la Economia Social las cooperativas, las mutualidades, las fundaciones y las asociaciones que lleven
a cabo actividad econémica, las sociedades laborales, las empresas de insercion, los Centros Especiales de Empleo, las cofradias de
pescadores, las sociedades agrarias de transformacion y las entidades singulares creadas por normas especificas que se rijan por los
principios establecidos en el articulo anterior”.




4 | os Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social y la inclusion de los Centros Especiales de Empleo en el dmbito de la Economia Social

una pequeia aproximacién a esta diversidad**, configurando hasta cuatro grupos diferenciados de CEE
presentes en el Estado:

Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social. Estdn promovidos por entidades sociales y
del tercer sector y tienen como objetivo la generacidon de empleo de personas con discapacidad
mediante el empleo en CEE, especialmente del colectivo con mayores necesidades de apoyo.

Centros Especiales de Empleo promovidos por personas empresarias individuales (PYMES), im-
pulsoras de empleo para personas con discapacidad.

Centros Especiales de Empleo promovidos por grandes entidades corporativas que cumplen la
obligacidn, establecida en el articulo 42 del RDL 1/2013, de contratacién de personas con disca-
pacidad, y que ponen en marcha CEE con actividades diferentes a su actividad principal, que son
generadoras de empleo para personas con discapacidad.

Centros Especiales de Empleo promovidos por grandes entidades corporativas, que en muchos
casos no cumplen la obligacién de contratacion de personas con discapacidad, pero promueven
CEE con objetivos contrarios a los principios de igualdad de oportunidades y no discriminacion;
es decir, no cumplen el 2 % de reserva para personas con discapacidad y utilizan las medidas
alternativas a través del CEE, que tiene la misma actividad que la propia empresa promotora
ofreciendo salarios mas bajos y sin prestar los ajustes necesarios, entre otras cosas.

Los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social y sin dnimo de lucro son aquellos promovidos y
participados en mas de un 50 % por una o varias entidades, ya sean publicas o privadas, que no tengan
animo de lucro o que tengan reconocido su caracter social en sus estatutos. Ademas, se obligan a reinver-
tir los beneficios al fin social de la entidad y generan puestos de trabajo, especialmente para el colectivo
con discapacidad con mayores dificultades.

Por lo tanto, los CEE de iniciativa social y sin danimo de lucro son los Unicos del sector del empleo protegido
gue se identifican con los principios y objetivos fundamentales de la Economia Social. Tanto es asi, que
pueden vincularse los principios orientadores de la Economia Social con la gestién y el funcionamiento
que se lleva a cabo en los CEEIS, como comprobaremos a continuacion.

Como hemos mencionado en reiteradas ocasiones, los CEEIS revierten los beneficios en la propia entidad
y en el objeto social de la misma, como, por ejemplo, mejoras del puesto de trabajo, instalaciones o crea-
cién de nuevos puestos de trabajo, por lo que las principales beneficiarias son las personas trabajadoras.
Esto muestra claramente que en estas entidades priman las personas y el objeto social sobre el capital,
dando asi cumplimiento a los principios recogidos en el art. 4 de la Ley de Economia Social.

Uno de los objetivos de los CEEIS, y por lo que han trabajado mucho, es el fomento de la participacion de
las personas trabajadoras, haciendo que se impliquen en la gestién y organizacién de la entidad. Ademas,

34 Moratalla, P. (2016): “Centros Especiales de Empleo”, CIRIEC-Espaiia. Revista Juridica de Economia Social y cooperativa.
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son organizaciones que tienen un gran arraigo en el territorio, sin riesgo de deslocalizacién y cuyos obje-
tivos responden a las necesidades de la sociedad en la que tienen la actividad.

Segun indican los datos, el sector de la Economia Social ha logrado no solo mantener, sino generar em-
pleo de calidad en los Ultimos afios, llegando a superar los 80.000 puestos de trabajo en 2017. Estos
datos positivos son el resultado de que han priorizado el empleo y el compromiso con las personas por
encima del resultado y beneficio. Y es que, desde 2008, el empleo de la Economia Social ha aumentado en
un 8 %, lo cual contrasta fuertemente con la evolucidn del empleo de la economia vasca en general, que
es un 6,5 % menor que al inicio de la crisis (OVES/GEEB).

Cabe resaltar que existe la posibilidad de que los CEEIS cuenten con un doble caracter de Economia So-
cial, y esto ocurre en el caso de algunas entidades agrupadas en EHLABE®>, que ademas de pertenecer a
la Economia Social por ser un CEEIS, son juridicamente fundaciones, sociedades laborales o asociaciones,
entre otros.

Por todas estas razones, los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social se han convertido en un
instrumento necesario en nuestra sociedad, ya que desempefian un papel fundamental en la generacién
de oportunidades laborales para los colectivos con mayores dificultades de empleabilidad, fomentando
S8 la igualdad de oportunidades y la no discriminacidn y, en consecuencia, una sociedad mas cohesionada

e igualitaria.

A pesar de que el sector del empleo en Centros Especiales de Empleo es muy diverso, el sistema juridico
espafiol no distingue entre los diferentes tipos, de forma que todas reciben el mismo tratamiento, espe-
cialmente en lo que a ayudas publicas se refiere.

La Ley 5/2011 de Economia Social tampoco diferencia los distintos CEE, aunque muchos de ellos se
encuentren muy alejados de los principios que guian la Economia Social. Teniendo en cuenta el analisis
realizado, podemos considerar que Unicamente los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social son
los que cumplen con la mayoria de estos principios. Es por esta razdn por la que se ha propuesto una re-
visién y actualizacién de la norma de Economia Social, de forma que se realice una adaptacion del articulo
5, que recoja exclusivamente a los CEE de iniciativa social.

35 KL Katealegaia, S.L.L., Lantegi Batuak, Fundacién; Rafaela Marfa, Asociacién.
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Evidencias del hecho
diferencial de los CEE de
iniciativa social, incluidos
en la Economia Social

Si bien ya hemos comentado algunos datos sobre el empleo de las personas con discapacidad a lo largo
delinforme, conviene presentar algunos datos mas de cardcter general, antes de profundizar en la carac-
terizacién especifica del empleo en los CEEIS, que revelan que dichas entidades conforman una experien-
cia claramente diferenciada respecto al resto de Centros Especiales de Empleo.

Comenzaremos contrastando la situacién global de las personas con discapacidad en el Estado espaiiol y
la Comunidad Auténoma de Euskadi, para asi contextualizar la realidad de los CEEIS vascas.

Por una parte, la tasa de actividad de las personas con discapacidad de la Comunidad Auténoma de
Euskadi se situd en el afio 2017 en el 35 % debido, en gran medida, al cambio en la metodologia de la
obtencién del dato®°. En el afio 2016, la tasa se situaba en el 38,9 %, mientras que la media espafola es-
taba en el 35 %. Aunque dicha tasa sea casi cuatro puntos porcentuales mayor que la media del Estado,
ha de tenerse en cuenta que la tasa para las personas sin discapacidad se encontraba en el mismo afio
enel 77,9 % (77,7 % para la media espafola). Por lo tanto, es evidente que todavia hay mucho camino
gue recorrer para equiparar minimamente la realidad sociolaboral de las personas con discapacidad de
nuestro territorio, mas teniendo en cuenta que en el afio 2008 la tasa de actividad del colectivo se encon-
traba en el 36,2 %.

36 Debido al cambio realizado en el muestreo.
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En el caso de la tasa de paro, también se observa una notable mejor situacién de las personas con dis-
capacidad de Euskadi con respecto al colectivo del Estado, pero, si nuevamente comparamos los datos
dentro de la C.A. de Euskadi, advertimos que la situacién es peor que la que tienen sus conciudadanos. En
este sentido, es preocupante el hecho de que la tasa de paro general va disminuyendo (aungue muy len-
tamente) entre las personas sin discapacidad afio tras afio, pero en el caso del colectivo de las personas
con discapacidad se dan altibajos bruscos, sin llegar a bajar del 15 % de la tasa de paro.

Antes de comenzar a analizar las diferencias entre los CEE y los CEEIS, es conveniente ver como la situa-
cién de las personas con discapacidad es mucho mas fragil que la del resto de la sociedad. De este modo,
el gréfico 12 muestra la evolucién que el indicador AROPE*” ha tenido en el Estado espanol, diferenciando
entre el colectivo de las personas con discapacidad y sin discapacidad. Es notoria la diferencia de ambos
colectivos y se reafirma la idea de que las personas con discapacidad soportan un riesgo de pobreza o
exclusién social mucho mayor que el resto de la poblacién.

Los datos son alarmantes, una de cada tres personas con discapacidad estaba en 2017 en situacién de
pobreza o exclusién social en el Estado espafiol, igual que al inicio de la crisis en 2008. En este sentido,
cabe destacar que, mientras que la tasa fluctia en el caso de la poblacién total segun el ciclo econémico,
en el caso de las personas con discapacidad no se observa ninguna relacién con el mismo y se mantiene
en los mismos valores. En este sentido destacamos, tal y como recoge el informe de EAPN-Espafia, que
dicha diferencia se explica “por una parte [por] la mayor dificultad que tienen las personas con discapa-
cidad para el acceso al mercado laboral y, por otra, [por] el sobrecoste agregado que significa tener una
discapacidad para resolver los problemas de la vida cotidiana, tanto en términos de tiempo (todo es mas
lento) como de capacidad econémica para disponer de instrumentos adaptados o de ayuda personal”.

Lamentablemente, no se dispone del dato para la C.A. de Euskadi, ya que en sus tablas estadisticas sobre
la pobreza y exclusién social y en su ultima “Encuesta De Pobreza y Desigualdades Sociales. EPDS-2016"
no detalla la informacién para el colectivo de las personas con discapacidad, donde se establece que el
indicador AROPE se encuentra en el 20,6 %. Es decir, una de cada cinco personas de Araba, Bizkaia y
Gipuzkoa estan una situacidén de riesgo de pobreza o exclusién social.

Teniendo en cuenta que las tasas de actividad, empleo y paro que presenta el colectivo en la C.A. de Eus-
kadi son, al igual que en el Estado espariol, peores que las de la poblacién en general, se deduce que en
nuestro territorio la poblacién de personas con discapacidad que se encuentra en situaciéon de pobreza o
exclusién social serd mayor que la media global.

Vista la situacién general del colectivo de las personas con discapacidad en Araba, Bizkaia y Gipuzkoa
comparado con la media del Estado espaiiol, pondremos el foco a continuacién en las diferencias mas
destacadas entre los CEEIS y los CEE con animo de lucro.

37 El indicador AROPE es un indicador introducido por la Unién Europea y que mide el riesgo de pobreza y exclusién social. Dicho
indicador considera el riesgo de pobreza propiamente dicho (60 % de la media), la baja intensidad laboral y la privacién en el acceso a
ciertos bienes o servicios basicos.
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Grafico 12
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Gréfico 13
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Empleo de las personas con discapacidad en los CEE
2017

Resto CEE

2017 87,6 % 12,4 % 8.896

Fuente: elaborado a partir de Lanbide y EHLABE

Si bien la informacién disponible sobre el total de los CEE en general (y sobre los CEE con animo de lucro

en particular) es muy escasa, esta claro que la mayoria de las personas con discapacidad de la C. A. de

Esukadi empleadas en los CEE estan en uno de iniciativa social. En el afio 2017 se contabilizaban en total

casi 9.000 personas con discapacidad en los Centros Especiales de Empleo, de las cuales casi el 88 % se
64 empleaban en un CEE de iniciativa social y el resto, en los demas.

La primera caracteristica del empleo de los CEE de Euskadi, por lo tanto, consiste en la gran importancia
cuantitativa que los CEEIS tienen en el dmbito laboral del colectivo de las personas con discapacidad.

El grafico 14 muestra la evoluciéon que el empleo en CEE de las personas con discapacidad ha tenido en
los Ultimos afios, diferenciado segun el tipo de entidad. Por una parte, queda en evidencia el mayor peso
que los CEEIS han tenido sobre el empleo total desde el inicio del periodo, siendo incluso un poco mayor
en el afio 2010 (86 %). Por otra parte, vemos que la evolucién del empleo presenta diferentes rasgos, ya
que el empleo en los CEE con dnimo de lucro sufre grandes cambios de un aiio a otro, mientras que en el
de los CEE de iniciativa social la oscilacién es mas moderada.

En ello inciden varios factores como que el nivel de empleo en los CEE con dnimo de lucro sea menor, lo
que tiene como consecuencia que aumentos o disminuciones mas pequefas tienen una importancia rela-
tiva mayor que en el caso de los CEEIS, que parten de unos valores absolutos mucho mayores. Otro de los
factores, mds importante a nuestro entender, puede ser que, mientras que ante la coyuntura favorable/
negativa los CEE con animo de lucro aumentan y disminuyen la plantilla de las personas con discapacidad
con gran volatilidad, los CEE de iniciativa social se muestran mas cautos y apuestan por un aumento del
empleo mas estable y fiable, con lo que también se evita en cierto modo la destruccién de empleo.

Otra de las diferencias entre el empleo de las personas con discapacidad segun el tipo de CEE se eviden-
cia en el grafico 16. En él se representa la evolucidn que el empleo de las mujeres ha tenido sobre el total
del empleo de los CEE totales y en el de los CEE de iniciativa social en particular. Tal y como se observa,
en 2010 se partia de la misma situacién, ya que el empleo de las mujeres suponia en ambos casos algo
menos que el 40 % del empleo total de las personas con discapacidad. Pero mientras que en el caso del
total de los CEE la tendencia ha sido la de disminucidn del peso de las mujeres, la evolucién del peso rela-
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tivo en los CEEIS de las mujeres ha aumentado sensiblemente, por lo que se observa una diferencia de 8
puntos porcentuales. Ello quiere decir que, considerando los CEE con animo de lucro, el peso del empleo
de las mujeres con discapacidad en el total es menor, al menos, que el 32 %.

Por otra parte, la siguiente tabla y los dos graficos muestran como se distribuye el empleo de las personas
con discapacidad en los CEEIS, segun el tipo de discapacidad. Lamentablemente, no tenemos los datos
precisos relativos a los CEE con dnimo de lucro para poder comparar el tipo de colectivo que estos Ultimos
emplean mayoritariamente, aunque segun los indicios disponibles, suelen aglutinar en mayor proporcién
a las personas con discapacidades fisicas y de menores grados. De todos modos, en una aproximacion
mediante las subvenciones otorgadas por Lanbide para el afio 2018, situarian el colectivo con mayores
necesidades en los CEE que no son de iniciativa social de la CAE en torno al 17 %*.

En cambio, en el caso de los CEEIS el 56 % del empleo de las personas con discapacidad corresponde a
los colectivos con mayores necesidades de apoyo (personas con discapacidad intelectual y enfermedad
mental), mientras que el conjunto de los colectivos con discapacidades fisicas y sensoriales aglutinan el
44 % restante. Cabe recordar que parte de este Ultimo colectivo también presenta mayores necesidades
de apoyo (aquellas personas que tienen una discapacidad fisica o sensorial de mayor grado que 65 %).

68 Por lo tanto, las diferencias son abismales entre unos y otros CEE.

En cuanto a la evolucidn, destaca la importante bajada que sufrié el colectivo de discapacidad intelectual
en el afo 2012, la cual arrastré la cifra total del empleo sensiblemente en ese mismo afo. Ese fue el Unico
afo en el que el empleo total de las personas con discapacidad descendid.

Por el contrario, destacan las altas tasas de aumento que ha tenido el empleo de las personas con en-
fermedad mental (por encima del 10 % anual), salvo el afio 2016, en el que el aumento se estanca, pero
sigue presentando cifras positivas. Cerca de esas tasas de crecimiento se encuentra también el colectivo
de discapacidades fisicas y sensoriales. Por su parte, el empleo del colectivo de las personas con discapa-
cidad intelectual presenta una pequefa bajada en el afio 2017, que no afecta a la buena dindmica que en
general presenta el empleo del total de personas con discapacidad.

Seguidamente, presentamos algunos datos sobre la creacién de nuevo empleo en los CEE de iniciativa
social de la C.A. de Euskadi. Cabe destacar que en 2017 se crearon en total 222 nuevos contratos en
dichas entidades, correspondientes a las personas con discapacidad. En el grafico 19 se detalla tanto el
colectivo como el sexo al que pertenecen las personas que han firmado dichos nuevos contratos.

En total, las mujeres aglutinan el 45 % de los nuevos contratos, sobre todo de los colectivos de disca-
pacidad auditiva, fisica y, en menor grado, intelectual y enfermedad mental. En los nuevos contratos, los
hombres son mayoria en los colectivos de discapacidad intelectual y enfermedad mental, justamente los
colectivos que mayor nimero de empleo nuevo han creado, junto con el de discapacidad auditiva.

38 Resolucién de 25 de junio de 2018, del Director General de Lanbide- Servicio Vasco de Empleo, por la que se resuelve la convoca-
toria de ayudas a las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional de los Centros Especiales de Empleo en el ambito de la comunidad
Auténoma del Pais Vasco en 2018. Se han aplicado los porcentajes de la subvencién recibida por los CEE y los CEEIS al nimero de
personas con discapacidad en plantilla respectivamente.
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Empleo de los CEEIS de la Comunidad Auténoma de Euskadi,
segun el tipo de discapacidad
2010-2018

Tipo de

discapacidad

Personas con

P 2981 3.048 2982 3127 3274 3535 3752 3925 4.033
d. psiquica

Enfermedad

750 827 932 1032 1167 1382 1398 1614 1716
mental

D.intelectual 2231 2221 2050 2095 2107 2153 2354 2311 2317

Personas con
d. fisica 2586 2.853 2978 3130 3.372 3662 3784 3868 3933
y sensorial

Personas con

d. total 5567 5901 5861 6.257 6.646 7197 7536 7.793 7.966

Personasind. 1.079 957 925 974 1100 1217 1316 1624 1.664

% personas
cond.en 83% 87% 86% 86% 85% 90% 85% 83% 83%
plantilla CEE

Fuente: elaborado a partir de los datos facilitados por EHLABE

Cabe remarcar que, siguiendo la ténica de la estructura laboral de los CEEIS segun el tipo de colectivo, la
mavyoria (el 61 %) de los nuevos empleos creados han sido para los colectivos que mayores necesidades
tienen (sin incluir las personas con discapacidad fisica de grado mayor que 65 %), donde destacan las
personas con enfermedad mental (35 % del empleo total creado) y con discapacidad intelectual (20 %
del total).

Otro dato interesante es el tipo de contrato que se ha creado, lo cual puede servir para tener una idea
de la calidad de dichos nuevos empleos. Asi, el 40 % de los empleos creados han sido de larga duracién
(indefinidos + de fomento), mientras que un 26 % correspondieron a empleos temporales mayor o igual
a 6 meses y el restante 34 %, a contratos temporales inferiores a 6 meses. Es decir, por cada empleo de
menos de 6 meses se ha creado 1,2 contratos de larga duracion.
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Por Ultimo, pero no menos importante, presentamos la comparativa de los salarios medios de una per-
sona con discapacidad en la C.A. de Euskadi, una persona trabajadora (sin distincién entre persona cony
sin discapacidad) en los CEEIS* y una persona sin discapacidad en el mismo territorio.

Observamos que la diferencia entre el salario medio de una persona con discapacidad de un CEE (sin
distinguir entre CEE de iniciativa social y con animo de lucro) con la de una persona sin discapacidad, es
de casi 5.000 € brutos anuales en la Comunidad Auténoma de Euskadi.

En el caso de las personas trabajadoras de los CEEIS, la diferencia es menor (1.500 € anuales), pero no se
distingue entre lo que cobran las personas trabajadoras con discapacidad (que suelen tener puestos de
menor responsabilidad, con lo que la retribucidon también es menor) y sin discapacidad (que suelen tener
puestos de mayor responsabilidad).

39 Ya que no se dispone del dato desagregado del salario medio de una persona con discapacidad en los CEEIS de la Comunidad
Auténoma de Euskadi.
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Descripcion y caracteristicas

EHLABE (Euskal Herriko Lan Babestuaren Elkartea) es la asociacién vasca de entidades no lucrativas,
que fomentan la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad. Fue creada en 1987, y durante
los Ultimos 30 afios ha conseguido agrupar en la asociacion a casi la totalidad de Centros Especiales de
Empleo de Iniciativa Social y publica que operan en la Comunidad Auténoma de Euskadi. Teniendo en
cuenta las cifras, concentra el 95 % de todas las iniciativas de empleo de la C. A. de Esukadi, formado por
14 entidades, mds de 100 centros de trabajo y mas de 10.000 personas con discapacidad empleadas,
ocupadas o participantes en los servicios de empleabilidad.

Todas las entidades asociadas tienen un objetivo comin fundamental, que es la generacién de empleo
de calidad para personas con discapacidad, priorizando a las personas con mas necesidades de apoyo,
es decir, el valor del trabajo como medio para la inclusién. Ademas, y a pesar de que adoptan diferentes
formas juridicas (fundaciones, sociedades mercantiles, sociedades laborales, etc.), todas comparten cada
uno de los principios orientadores de la Economia Social.

El Modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral de personas con discapacidad se ha convertido en un referente
a nivel europeo, tanto en el empleo de las personas con discapacidad, como en el sector de la Economia
Social. Se trata de un modelo centrado en las capacidades de las personas y en su desarrollo, generando
oportunidades de trabajo en entornos profesionales y competitivos. Ademas, todo el itinerario profesio-
nal se lleva a cabo con un enfoque inclusivo, priorizando las personas con mayores necesidades de apoyo.
Uno de los objetivos principales de EHLABE, desde su creacién, ha sido y es fomentar la insercién en el
mercado laboral ordinario del colectivo a través del empleo con apoyo, y para ello, gestiona itinerarios
personales adaptados a las necesidades de cada una de las personas.




5 El modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral

A continuacién, analizaremos con mas detalle las principales caracteristicas del modelo (Moratalla, P,
2017:136):

Gestionan diferentes programas dirigidos a la empleabilidad de las personas con discapacidad,
y cuentan con itinerarios completos de insercién laboral (orientacién profesional, formacién, in-
termediacion laboral, etc.). Ademds, colaboran estrechamente con diferentes Administraciones
publicas, el tejido asociativo, las empresas y las propias personas.

Se disefian los itinerarios personales, con un enfoque inclusivo y adaptado a las necesidades y
deseos de cada una de las personas. De esta forma, se facilita el paso a politicas activas de em-
pleo.

Por esto se considera un modelo flexible, innovador y que busca la potenciacién de las capacida-
des de las personas.

Los CEE de EHLABE trabajan a favor de un empleo en igualdad de condiciones, inclusivo, abierto
y accesible. Para ello, cuentan con diversos servicios de empleabilidad centrados en cada una de
las personas con discapacidad, y especialmente en las personas con mayores dificultades. El ob-
jetivo de estos servicios es que las propias personas puedan ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido. Por lo tanto, es un modelo centrado en las personas.

Trabajan dia a dia por la excelencia en la gestién de diferentes tipos de actividades empresariales
en entornos competitivos y profesionales, y que ha generado miles de empleo para personas con
discapacidad en diferentes sectores. Han demostrado la capacidad de las personas con discapa-
cidad para desempefiar diferentes trabajos.

Por Ultimo, cabe destacar el trabajo en red y la coordinacién entre los CEEIS y las Administracio-
nes publicas competentes y los diferentes agentes publicos, econdmicos y sociales.

Llegados a este punto, es necesario destacar algunos de los puntos mas importantes de los CEEIS agru-
pados en EHLABE:

El valor que tiene el trabajo como medio para la inclusién social de las personas con discapa-
cidad. De este modo, se ha convertido en la herramienta mds importante en los procesos de
inclusion plena en la sociedad.

El funcionamiento de la gestidn, ofreciendo diferentes servicios de empleabilidad a las personas
con discapacidad, con diversidad de oportunidades de trabajo en diferentes sectores.

La implicacidn de las personas con discapacidad en la organizacidn y gestién de itinerarios, prio-
rizando a las personas con mayores necesidades de apoyo.
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La fuerte cultura emprendedora de la sociedad vasca, entre las que destacar las practicas inno-
vadoras en la puesta en marcha de actividades y servicios y en la adaptacion de estos.

La coordinacién con los diferentes agentes publicos, econémicos y sociales y con las Administra-
ciones publicas.

El trabajo en red con los diferentes agentes.
La estabilidad en las ayudas y subvenciones publicas.

Gracias al alto porcentaje de autofinanciacién y reinversion de excedentes, han conseguido una
sostenibilidad y solidez financiera que les ha permitido la puesta en marcha de nuevas iniciativas.

Una base asociativa sélida agrupada en EHLABE y arraigada en el territorio.




5 El modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral

El Modelo Vasco de Inclusion
Sociolaboral de EHLABE ante 1a
Convencion Internacional sobre
Derechos de las Personas con
Discapacidad

El 13 de diciembre de 2006, la Asamblea de las Naciones Unidas aprobd la Convencién Internacional
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Protocolo Facultativo, los cuales quedaron
abiertos a la firma el 30 de marzo de 2007. Se obtuvieron 82 firmas de la convencion y 44 del protocolo
facultativo, asi como una ratificacion de la convencion. Nunca un tratado de las Naciones Unidas habia
reunido un numero tan elevado de signatarios en el dia de su apertura a la firma. En Espafia entrd en vigor
el 3 de mayo de 2008.

Se trata del primer tratado de derechos humanos del siglo XXI y la primera Convencién de derechos
humanos que se abre a la firma de las organizaciones regionales de integracion, el cual ha supuesto un
cambio de enfoque respecto a las personas con discapacidad.

La convencidn se concibié como un instrumento de derechos humanos con una dimensién explicita de
desarrollo social y sociedad inclusiva. En ella se adopta una amplia clasificacién de las personas con dis-
capacidad y se reafirma que todas las personas independientemente de su discapacidad deben poder
gozar de todos los derechos humanos y libertades fundamentales. Se aclara y precisa cémo se aplican
a las personas con discapacidad todas las categorias de derechos, y se indican las esferas en las que es
necesario introducir adaptaciones para que las personas con discapacidad puedan ejercer de forma efec-
tiva sus derechos, y las esferas en las que se han vulnerado esos derechos y en las que debe reforzarse la
proteccién de los derechos.

81



La CDPD nace con el propdsito de “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de
igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las personas con disca-
pacidad” (art. 1). De esta manera, plantea un nuevo enfoque unido a la inclusién, que obliga a abordar la
discapacidad desde el modelo social*® y desde un enfoque de derechos humanos. Es decir, el modelo so-
cial frente a un modelo médico™, y la consideracién de las cuestiones de discapacidad como un problema
de derechos humanos.

Se trata de un gran cambio en el tratamiento de la discapacidad que exige un esfuerzo de concienciacion
y sensibilizacidn, siendo necesario abordar este cambio a partir de politicas y legislaciones surgidas de la
participacion de la sociedad civil que representa a esta parte de la ciudadania, que se convierte en pro-
tagonista de la accidn publica en la materia. De este modo, la propia convencién, en el articulo 8, subraya
que “los Estados parte se comprometen a adoptar medidas inmediatas, efectivas y pertinentes para:

Sensibilizar a la sociedad, incluso a nivel familiar, para que tome mayor conciencia respecto de
las personas con discapacidad y fomentar el respeto de los derechos y la dignidad de estas per-
sonas;

Luchar contra los estereotipos, los prejuicios y las practicas nocivas respecto de las personas con
82 discapacidad, incluidos los que se basan en el género o la edad, en todos los dmbitos de la vida;

Promover la toma de conciencia respecto de las capacidades y aportaciones de las personas con
discapacidad.”

Ademds, establece que los Estados parte adoptaran las medidas necesarias para facilitar el pleno goce
de los derechos de las personas con discapacidad y su plena inclusién y participacién, sin restricciones,
en la comunidad (art. 19).

Por otro lado, cabe destacar el articulo 3, en el que se establecen los principios sobre los que se deberia
construir el modelo de la CDPD: “a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida
la libertad de tomar las propias decisiones, y la independencia de las personas; b) La no discriminacion; )
La participacion e inclusién plenas y efectivas en la sociedad; d) El respeto por la diferencia y la aceptacion
de las personas con discapacidad como parte de la diversidad y la condicién humanas; e) La igualdad de
oportunidades; f) La accesibilidad; g) La igualdad entre el hombre y la mujer; h) El respeto a la evolucion
de las facultades de los nifios y las nifias con discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.”

40 El modelo social considera la discapacidad como una situacién derivada de las limitaciones de la sociedad para garantizar que
las necesidades de las personas con discapacidad se tengan en cuenta dentro de la organizacion de la sociedad, y el objetivo serd la
“normalizacién” de la sociedad, para hacer frente a las necesidades de todas las personas. Toboso, M. y Arnau, M. S., “La discapacidad
dentro del enfoque de capacidades y funcionamientos de Amartya Sen”, Revista Iberoamericana Filosofia, Politica y Humanidades.

41 El modelo médico pone la atencién en la discapacidad en términos de “enfermedad”, y el objetivo es la “normalizacién” de las per-
sonas con discapacidad.
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Como consecuencia del mandato de la Convencidn y del nuevo marco de tratamiento de la discapacidad,
los Estados parte se vieron obligados a hacer una labor de adaptacién en la legislacion sobre la materia.
En el caso del Estado espariol, varias leyes*” quedaron derogadas por la Ley 26/2011, de 1 de agosto,
cuya disposicion final segunda emplaza al legislador a una labor de refundicién. Fruto de este trabajo,
se publicé el 3 de diciembre de 2013 el 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
inclusién social, norma que actualmente define juridicamente y regula los Centros Especiales de Empleo.

La materia del trabajo esta recogida en el articulo 27 de la Convencién Internacional sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad, que establece lo siguiente:

“1. Los Estados parte reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igual-
dad 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 un entorno labora-
les que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados parte
salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que
adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la pro-
mulgacién de legislacién, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacidon por motivos de discapacidad con respecto a todas las cuestiones
relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de seleccién, contratacién y
empleo, la continuidad en el empleo, la promocién profesional y unas condiciones de trabajo
seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones con las
demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a igualdad de oportunida-
des y de remuneracidn por trabajo de igual valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables,
incluida la proteccién contra el acoso, y a la reparacién por agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos laborales y sindi-
cales, en igualdad de condiciones con las demas;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas generales
de orientacién técnica y vocacional, servicios de colocacién y formacién profesional y continua;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de las personas con disca-
pacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la busqueda, obtencién, mantenimiento del
empleo y retorno al mismo;

42 LISMI (Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de las personas con discapacidad), LIONDAU (Ley 51/2003, de 2 de diciem-
bre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas con discapacidad), y la Ley 49/2007, de
26 de diciembre, de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad.
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f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de constitucién de
cooperativas y de inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante politicas
y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accién afirmativa, incentivos y otras
medidas;

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad en el lugar
de trabajo;

j) Promover la adquisicién por las personas con discapacidad de experiencia laboral en el mer-
cado de trabajo abierto;

k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento del empleoy
reincorporacidn al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.

2. Los Estados parte aseguraran que las personas con discapacidad no sean sometidas a esclavi-
tud ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de condiciones con las demas, contra el
trabajo forzoso u obligatorio.”

Para poder analizar las exigencias del articulo 27, sobre el derecho al trabajo, es necesario tener en cuenta
el modelo de tratamiento de la discapacidad que plantea la CDPD. Como ya se ha mencionado anterior-
mente, se trata de un modelo social, en el que las dificultades de las personas con discapacidad para
acceder al empleo son el resultado de la interaccidn entre las caracteristicas de estas y las barreras que
existen en la sociedad en general, y en el empleo en particular.

La convencién apuesta por una sociedad inclusiva, capaz de eliminar todo tipo de barreras, para que
todas las personas puedan participar de forma plena y efectiva en todos los aspectos de la vida. Ademas,
destaca la idea de la accesibilidad, para lo cual se deben articular medidas de apoyo que ayuden a su-
perar todos los obstaculos existentes. En el articulo 9 se habla del “disefio universal o disefio para todas
las personas” que permitiria que la sociedad fuera accesible para todas las personas desde el inicio, sin
necesidad de realizar adaptaciones.

El articulo 27 de la convencidn establece que las personas con discapacidad tienen derecho a trabajary a
ganarse la vida en igualdad de condiciones con las demas, mediante un trabajo libremente elegido, y se-
fala que los paises deberdn adoptar las medidas necesarias para prohibir la discriminaciéon en cuestiones

relacionadas con el empleo (27.1.a), y deberan proteger los derechos de las personas con discapacidad
y, en particular, la igualdad de oportunidades y las condiciones de trabajo seguras y saludables (27.1.b).
Ademas, destaca el efectivo ejercicio de sus derechos laborales y sindicales (27.1.c) y el acceso efectivo a
programas de orientacién y formacion (27.1.d).
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Por otro lado, deberan alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de las personas
con discapacidad en el mercado laboral (27.1.e) y promover el empleo de las personas con discapacidad
en las diferentes modalidades de empleo: por cuenta propia o ajena y publico o privado (27.1.f). Al hilo
de esto, los apartados 27.1.g) y h) establecen la obligacién de emplear a personas con discapacidad en el
sector publico, y establecer diferentes politicas y medidas para promover el empleo en el sector privado.

Por ultimo, los apartados 27.1. 1), j) y k) establecen la obligacién de realizar los ajustes razonables necesa-
rios, promover la adquisicion de experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto y programas de re-
habilitacién vocacional y profesional. La segunda parte del precepto obliga a los Estados parte a asegurar
que las personas con discapacidad no sean sometidas a esclavitud ni servidumbre.

El articulo 27 establece obligaciones y herramientas importantes para lograr el objetivo de erradicar la
discriminacién y asegurar el pleno ejercicio, en igualdad de condiciones, de los derechos de las personas
con discapacidad.

A continuacién, trataremos de analizar hasta qué punto esta alineado el Modelo Vasco de Inclusién So-
ciolaboral con el articulo 27 de la convencién. De esta manera, identificaremos la relacion que existe entre
los dos modelos.

Para empezar, hay que subrayar que el modelo vasco en el que se centra el estudio lo gestionan los CEE
de iniciativa social de Euskadi, los cuales trabajan por el derecho a un empleo en igualdad de condiciones,
inclusivo, abierto y accesible.

El articulo 27 subraya el derecho a tener un trabajo libremente elegido, que se desarrolle en un entorno
laboral abierto, inclusivo y no discriminatorio.

En primer lugar, analizaremos el entorno laboral abierto, inclusivo y no discriminatorio al que se refiere el
tratado de la ONU. Después, en un andlisis mas general, compararemos este entorno con el Modelo Vasco
de Inclusién Sociolaboral que gestionan los CEEIS de EHLABE en la C. A. de Euskadi.

Un entorno laboral abierto supone que ninguna persona pueda ser excluida del mismo por las razones
que sean. Esto incluye eliminar la discriminacidny las barreras existentes y adaptar los entornos laborales.

Las personas con discapacidad se encuentran en determinadas situaciones con barreras que impiden el
acceso al mercado laboral en igualdad de condiciones que las demds. Como se ha mencionado anterior-
mente, y de acuerdo con la convencidn, las barreras y obstadculos que se encuentran en el dia a dia son
el resultado de la imposibilidad de una sociedad para impedir que existan dichas barreras. Es decir, es
la sociedad la que debe adaptarse y redisefarse de manera que sea accesible e inclusiva para todas las
personas en igualdad de condiciones.

Las barreras fisicas no son las Unicas a las que deben enfrentarse las personas del colectivo. Existen las
barreras de conducta, aquellas que crean estereotipos y prejuicios negativos, que en el caso de las perso-
nas con discapacidad en el mundo laboral, hacen que se les excluya sin que haya una causa objetiva que
lo justifique.
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Para que el mercado laboral sea inclusivo, resulta necesario que el modelo de sociedad sea inclusivo.
Para llevar a cabo esta transformacidn, es primordial que las personas con discapacidad participen en
el proceso de elaboracidon de medidas que tienen relacién con sus derechos. De esta manera, se daria el
primer paso para su inclusién en la sociedad y, en consecuencia, en el mercado laboral.

La inclusién en el mercado laboral comienza por adoptar politicas activas de empleo por parte del Estado
y medidas efectivas por parte de las personas empleadoras, con el objetivo de garantizar el acceso al
empleo de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones que las demas. Estas medidas per-
mitiran que puedan desempefiar el empleo libremente, progresar, participar en actividades y programas
de formacion, etc.

En lo referente al entorno no discriminatorio, destacar el articulo 5 de la CDPD, que establece que los
Estados parte prohibirdn toda discriminacién por motivos de discapacidad y garantizardn a todas las
personas con discapacidad proteccion legal igual y efectiva contra la discriminacién por cualquier motivo;
ademads, el articulo 27.1.a) prohibe de forma expresa la discriminacién por motivos de discapacidad res-
pecto a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo. Un mercado laboral inclusivo y abierto
no puede ser discriminatorio, y para ello se deberd promover el empleo en el sector privado mediante po-
liticas y medidas pertinentes, y por otro lado, las Administraciones publicas deberan establecer politicas
86 activas de empleo que incentiven la contratacién y la creacién de empleo del colectivo.
Las entidades de EHLABE y el modelo de inclusidn sociolaboral que gestionan comparten con el tratado
de la ONU el claro objetivo de propiciar el derecho a un entorno laboral y un empleo en igualdad de con-
diciones, inclusivo, abierto y accesible. Para ello, las entidades de EHLABE gestionan diferentes servicios
y programas de empleabilidad, que analizaremos a continuacidn.

Se trata de diferentes servicios enfocados a la mejora de la empleabilidad (orientacién profesional espe-
cializada, intermediacién laboral y todo tipo de formacion adaptada a las personas con discapacidad) con
el objetivo final de que las propias personas puedan decidir su itinerario y ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido. Es un modelo innovador, que busca la potenciacion de las capacidades de las
personas y facilita el paso y la promocién del colectivo a politicas activas de empleo y, como objetivo final,
al mercado de trabajo ordinario. Gracias a estos servicios y programas se promueven diferentes oportu-
nidades de empleo y de mejora de los procesos de empleabilidad.

Nos encontramos ante un modelo inclusivo, que se centra en la persona y en su desarrollo y en el que,
de manera conjunta, se apoya y facilita el transito por diferentes vias de empleo fomentando la mejora de
los procesos de empleabilidad vy, por lo tanto, de los procesos de inclusién social y laboral, especialmente
de las personas con mayores necesidades de apoyo.

Ademas, desde su inicio, han trabajado gestionando diferentes actividades empresariales en entornos
altamente competitivos y profesionales, generando miles de empleos para el colectivo en casi todos los
sectores, demostrando las capacidades de las personas con discapacidad para desempefiar multitud de
trabajos en diferentes sectores del mercado laboral. De esta manera, consiguen que las personas con
discapacidad adquieran experiencia laboral para facilitar los transitos al mercado de trabajo ordinario.
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Una de las caracteristicas mds importantes del modelo vasco es el trabajo coordinado y en red con dife-
rentes agentes publicos, sociales y econdmicos, entre los que se encuentran las Administraciones publi-
cas™, el tercer sector de Euskadi, agentes sociales tradicionales, universidades, servicios sociales, centros
de salud mental, entidades de la discapacidad, etc. Con el apoyo de todos estos agentes, se gestionan,
apoyan y conforman los diferentes itinerarios sociolaborales para cada una de las personas.

Es por todas estas razones por las que los CEEIS agrupados en EHLABE han conseguido crear un entorno
adecuado para el desarrollo laboral de las personas con discapacidad, y asi lo demuestran también los
datos. Un entorno accesible, inclusivo y abierto, en el que las personas pueden decidir libremente el tra-
bajo con el que desean ganarse la vida.

En segundo lugar, y una vez analizado el modelo laboral que defiende la convencién, procederemos a
analizar mas en profundidad las medidas que propone el articulo 27, desde el punto de vista del Modelo
Vasco de Inclusion Sociolaboral, para salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al trabajo de las
personas con discapacidad.

Los puntos a), b) y ) del articulo 27.1 sefialan medidas para prohibir la discriminacién, pro-
teger los derechos de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones que con las
demas, y para asegurar los derechos sindicales del colectivo.

En lo que respecta a prohibir la discriminacién y proteger los derechos en igualdad de condi-
ciones, las entidades de EHLABE, dentro de la gestidn de los itinerarios sociolaborales y como
agente colaborador de Lanbide, gestionan diferentes servicios de empleabilidad (orientacién,
formacion, etc.) para personas con discapacidad. Estos servicios destacan por ser especializados
y adaptados (materiales adaptados en formacién, lenguaje de signos, lectura facil, infraestruc-
turas accesibles y adaptadas, capilaridad de servicios en toda la comarca, etc.), lo que supone
que las personas con discapacidad pueden acceder en igualdad de condiciones que el resto de
personas a diferentes servicios de empleabilidad y vias de empleo. De esta forma, no solo no se
discrimina, sino que se adoptan medidas de discriminacién positiva.

En cuanto a los derechos sindicales, los CEEIS de la agrupacién tienen, casi mayoritariamente,
convenios colectivos propios (y en algiin caso convenio sectorial) y estan fuertemente sindicados,
lo que garantiza y asegura la defensa sindical del colectivo.

El punto d) se refiere al acceso a programas de orientacién y formacion profesional.

Como ya se ha mencionado, en el modelo que gestionan las entidades de EHLABE es central la
importancia de los servicios de orientacion y formacién. En el caso de la orientacién, las Unidades
de Orientacion especializadas son la entrada a los itinerarios para las personas con discapacidad
y suponen un apoyo durante todo el itinerario sociolaboral de la persona. Se ofrece una orien-
tacién especializada en la que destaca no solo los servicios comunes de orientacién, sino todo

43 Gobierno Vasco, Diputaciones Forales, Servicio Vasco de Empleo, INEM.
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el trabajo que las entidades de EHLABE realizan en red con otros agentes relevantes (centros de
salud mental, servicios sociales, familias, entidades de la discapacidad) que ayudan en el proceso
de orientacion.

En el caso de la formacion, ocurre lo mismo. Es decir, se busca ofrecer la formacion especializada,
adaptada y cualificada que ayude a la mejora de la empleabilidad y la obtencién de un empleo de
calidad. Nos referimos a la formacién continua, formacién para el empleo y en los ultimos afos,
desarrollo de la formaciéon dual, adaptacion de certificados de profesionalidad, acreditacion de
la experiencia, etc.; todo ello, con la colaboracidn de los centros de formacién y Lanbide. La ex-
periencia de la agrupacion en este ambito es muy importante, ya que llevan mds de 30 afos
dedicados a todo tipo de procesos formativos y de orientacion profesional especializada, en co-
laboracién publico-privada, especialmente con Lanbide.

Enrelacién con lo anterior, el punto e) se centra en las oportunidades de empleo en el merca-
do laboral y en el apoyo para la bisqueda, obtencién y mantenimiento del mismo.

En la linea de lo que se comenta, y centrandonos en la promocidn profesional, obtencién y man-
tenimiento, con el apoyo constante de las Unidades de Orientacién Laboral y en coordinacién con
cada uno de los servicios de empleabilidad y vias de empleo (SO, CEE y EQ), el modelo vasco nos
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es otra cosa sino el acompafiamiento a las personas con discapacidad en su itinerario sociola-
boral. En el caso de estas entidades, la coordinacién y el trabajo estrecho entre todas las dreas
del modelo antes sefaladas ayuda y facilita que, en coordinacién con la propia persona, se vayan
produciendo oportunidades de transito y mejora. En este sentido, el lamado modelo mixto (SO
y CEE juntos) tiene como aportaciéon fundamental unos porcentajes muy altos de transito de SO
a CEE.

Ademas, bajo la coordinacion de las unidades de empleo con apoyo, se fomentan también por-
centajes muy positivos de transitos de CEE a empleo ordinario.

En el caso de personas que, por las circunstancias que sean, no quieren o no pueden acceder al
empleo ordinario, se da apoyo de manera individualizada para el mantenimiento/promocién del
puesto en CEE.

Estos itinerarios cuentan con el apoyo y colaboracién de diferentes agentes relacionados con el
sector, gracias a los cuales se obtienen resultados positivos para el colectivo.

El punto f) trata sobre las oportunidades de empleo por cuenta propia, de constitucion de

cooperativas y de inicio de empresas propias.

En este punto resulta necesario destacar la participacién de las personas con discapacidad tanto
en la gestidn como en la toma de decisiones de las entidades y empresas; un punto clave para
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fomentar el emprendimiento y el inicio de empresas propias, tanto por cuenta ajena como el
autoempleo colectivo o asociado.

Las entidades de EHLABE, como parte de la Economia Social, tienen una fuerte cultura partici-
pativa, por lo que fomentan la participacion activa de las personas con discapacidad dentro de la
entidad. Por otro lado, los programas formativos estdn dirigidos a la insercion del colectivo en el
entorno ordinario, dentro del cual podran elegir el tipo de empleo que desean realizar, como el
trabajo por cuenta propia o el trabajo asociado, entre otros.

Un claro ejemplo de este tipo de empleo es KL Katealegaia®, una sociedad laboral perteneciente
a EHLABE, con un largo recorrido en la insercién sociolaboral de personas con discapacidad.
Tanto es asi, que el 95 % de la plantilla son personas de este colectivo. Tiene un doble cardcter de
Economia Social, ya que, ademads de ser un CEE, el 70 % de las participaciones es propiedad de
las personas con discapacidad.

Los puntos g) y h) del precepto subrayan la importancia de promover el empleo tanto en el
sector publico como en el privado.

En este punto, debemos destacar varias ideas directamente relacionadas con lo ya mencionado.

Son las unidades técnicas de empleo con apoyo las que, en las entidades agrupadas en EHLA-
BE, se responsabilizan de promover y fomentar el transito de las personas con discapacidad a
empresas ordinarias, tanto publicas como privadas. Siempre con el apoyo de otras dreas que
forman parte del Modelo (orientacién, formacién, CEE, SO).

Como ya hemos comentado, el objetivo final es el trdnsito al empleo ordinario, siempre teniendo
en cuenta las necesidades, opinién, expectativas y capacidad de las propias personas. Para ayu-
dar en este proceso, y especialmente para las personas con discapacidad con mayores necesi-
dades de apoyo, se utiliza la herramienta fundamental de la metodologia del empleo con apoyo.
Ademas, en épocas de crisis y destruccion masiva de empleo, para las personas con discapacidad
en empleo privado, los CEEIS de EHLABE han resultado ser “refugio” para las personas expulsa-
das del mercado ordinario.

Por otro lado, en los Ultimos afos se estd trabajando en colaboracién con las AAPP vascas para
mejorar el acceso de las personas con discapacidad intelectual al empleo publico, cooperando
con el Gobierno Vasco en la mejora de la normativa, apoyando en colaboracién con las entidades
de la discapacidad (FEVAS especialmente) en diferentes procesos de empleo publico especifico y
en fomentar nuevos procesos. El campo del empleo publico es una via de inclusién sociolaboral
muy importante, y en la que la C. A. de Euskadi estd algo mas retrasada en comparacién con otras
CC. AA., aunque en los Ultimos afios se le estd dando un fuerte impulso. En este caso, nos encon-

44 Sociedad laboral sin animo de lucro, principalmente industrial, que tiene el objetivo de crear empleo de calidad en el sector para las
personas con discapacidad y en riesgo de exclusién sociolaboral.
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tramos ante uno de los retos mas importantes del Modelo, que es tener una mayor presencia en
el sector publico.

Resulta necesario velar por que se realicen los ajustes razonables, tal y como subraya el punto i).

Se trata de una de las bases del Modelo, y los CEE estdn obligados por normativa a ofrecer a las
personas con discapacidad ajustes personales y sociales. En el caso de las entidades de EHLABE,
entienden estos ajustes como un proceso individual, especifico y adaptado a cada una de las
personas. En este sentido, histéricamente, se han ido introduciendo y poniendo en marcha ac-
ciones y practicas de caracter innovador para ayudar a mejorar la capacitacion y capacidades de
cada una de las personas, con el objetivo de disminuir la brecha entre las exigencias del puesto
y las capacidades de las personas. Como ya se ha comentado en anteriores puntos, se pueden
destacar algunas de estas acciones:

Desarrollo de la formacién dual, disefio de sistemas de certificaciones profesionales adap-
tadas a personas con discapacidad intelectual y enfermedad mental, formacién en alter-
nancia, etc.

Programas que favorezcan la versatilidad de las personas con discapacidad en diferentes
puestos, sectores y actividades.

Fomento de sistemas de adaptacién y de adecuacidn dentro de los modelos de gestidn
de las entidades, al objeto de favorecer la empleabilidad y el mantenimiento de puestos,
especialmente en personas con discapacidad en procesos de envejecimiento prematuro y
deterioro.

Servicios propios en las entidades que se encargan de transformar puestos de trabajo con
grandes exigencias para que las personas con mayores necesidades de apoyo puedan ac-
ceder a ellos.

Para terminar, los puntos j) y k) del articulo 27.1 de la convencién establecen que se debera
promover la adquisicion de experiencia laboral y los programas de rehabilitacién vocacional
y profesional.

Como ya se ha mencionado, las entidades agrupadas en EHLABE trabajan en diferentes sectores
y modalidades, de forma que las personas con discapacidad adquieren experiencia en diferen-
tes ambitos laborales. Ademas, mediante el apoyo y los programas de orientacién y formacidn,
hacen que sea posible, en los casos que resulte necesario, el mantenimiento del empleo y la

reincorporacion al trabajo.
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El andlisis de cada uno de los puntos del articulo 27 demuestra que el Modelo Vasco de Inclusién Sociola-
boral es un claro ejemplo del entorno laboral que defiende el tratado internacional de la ONU. Gracias al
trabajo de todos los Centros Especiales de Empleo de Iniciativa Social de la asociacién, se ha conseguido
construir un entorno adecuado (accesible, abierto e inclusivo) para las personas con discapacidad, donde
pueden desarrollar con libertad y en igualdad de condiciones que las demas personas el empleo que eli-
jan, y mediante el cual se procura que accedan, si asi lo desean, al mercado laboral ordinario.

91







Conclusiones




Durante el estudio, hemos podido comprobar la importancia que tiene el empleo para la inclusién social
real de las personas con discapacidad. No podemos olvidar que se trata de un derecho universal, que
proporciona a las personas inclusion, integracién y autonomia. Ademas de ayudar a visibilizar al colectivo,
se trata de una forma de sensibilizar a la sociedad en general.

En el caso de Euskadi, el empleo ha sido una herramienta fundamental para la inclusion de las personas
94 con discapacidad, y se ha trabajado para que el empleo sea digno y de calidad. Asimismo, se ha demos-
trado que se trata de un empleo que genera recursos propios y resta gastos a la sociedad.

Esa apuesta por el empleo digno encaja perfectamente con la nocidn de trabajo decente o trabajo digno
que ha acufiado la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). En palabras de la propia OIT, “el trabajo
decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. Significa la oportunidad de
acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la
proteccién social para las familias, mejores perspectivas de
desarrollo personal e integracion social, libertad para que
los individuos expresen sus opiniones, se organicen y partici-
pen en las decisiones que afectan sus vidas, y la igualdad de
oportunidades y trato para todos, tanto para hombres como

“El trabajo diario de las mujeres”.
entidades agrupadas en

EHLABE ha convertido el
MO(.lelO Vasco de Inclusion ferente a nivel estatal y europeo, y varios han sido los facto-
Sociolaboral en referente a res que han contribuido a tal éxito. En ese sentido, hemos

nivel estatal y europeo” visto cémo los CEEIS contribuyen de manera directa e im-
portante a la inclusién de las personas con discapacidad vy,

El trabajo diario de las entidades agrupadas en EHLABE ha
convertido el Modelo Vasco de Inclusidon Sociolaboral en re-

ademas, presentan rasgos que los diferencian de los demas

CEE (con animo de lucro). Esto se plasma sobre todo en las

acciones y servicios concretos que realizan (como los servi-
cios de empleabilidad), pero también en la mayor atencién y esfuerzos que se dedican a la mejora de la
situacion de los colectivos que mayores necesidades presentan, y que parten desde una clara desventaja
incluso con respecto a otros colectivos dentro de las personas con discapacidad.



6 Conclusiones

Creemos que esa categoria de referente, incluso a nivel europeo, hace al Modelo Vasco de Inclusién So-
ciolaboral acreedor de la categoria de buena practica europea, que merece ser difundida y conocida a ese
nivel continental.

Por ello, al erigirse el Modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral como referente estatal, y estar residenciadas
las competencias normativas en la materia en el ambito del Estado, creemos que en las modificaciones
legislativas futuras se deberfa contar con la interlocucién de EHLABE, como representante de dicho mo-
delo.

De todos modos, son varios los retos a los que se enfrentan de cara al futuro los CEEIS, ya que aln queda
camino por recorrer con el fin de lograr mas y mejor empleo para personas con discapacidad, especial-
mente para las personas con mayores necesidades de apoyo. Es por estas razones por lo que resulta
interesante llevar estos puntos, en forma de éxitos y retos, a las conclusiones finales del estudio.
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Factores de éxito del Modelo Vasco

El Modelo Vasco de Inclusién Sociolaboral se encuentra en una posicién de referencia en materia de ge-
neracion de empleo de las personas con discapacidad. Las entidades agrupadas en EHLABE llevan mas
de 40 afos trabajando por el empleo del colectivo, recorriendo un camino que no siempre ha sido facil,
pero que fruto del trabajo realizado, ha conseguido ser referente a nivel europeo.

Uno de los puntos mas importantes que debemos destacar es el entorno laboral que han construido a lo
largo de estos afios, el cual estd directamente relacionado con el modelo que defiende el tratado interna-
cional en su articulo 27. Un entorno en el que las personas con discapacidad puedan elegir libremente el
trabajo que desean desarrollar.

Del andlisis realizado, podemos destacar varios factores que han resultado clave para la buena posicién
del modelo:

Entienden, desde los inicios, que la empleabilidad y la realizacidon de una actividad laboral es la
herramienta mas efectiva para la plena inclusion social de las personas en la sociedad.

96 Apuestan por implicar a las personas con discapacidad en la organizacién y gestién de las enti-
dades, priorizando a las personas con mayores necesidades de apoyo®.

Han trabajado siempre por una gestién altamente profesionalizada, en entornos competitivos y
con presencia en casi todos los sectores de actividad. Ademas, han avanzado en la aplicacién de
practicas innovadoras en los procesos de empleabilidad. De esta forma, han conseguido generar
empleo y diversas oportunidades de trabajo.

El trabajo en red y coordinado con los diferentes agentes publicos, sociales y econémicos ha
resultado fundamental para alcanzar los resultados obtenidos, entre los que se encuentran las
Administraciones publicas en diferentes niveles, universidades, tercer sector social de Euskadi,
asociaciones y las propias familias, entre otros.

La financiacién es otro de los elementos destacables. Las entidades han contado con un marco
estable de financiacién publica de los diferentes programas de empleabilidad para las personas
con discapacidad. Una financiacién que, en el caso de Euskadi, se ha producido a todos los niveles
de la Administracién publica. Ademads, la gestidn profesionalizada llevada a cabo por las entida-
des ha hecho posible que los CEEIS sean sostenibles y sélidos financieramente.

45 Aquellas con discapacidad fisica o sensorial en un grado minimo del 65 %;y las que tengan paralisis cerebral, enfermedad mental o
intelectual con un grado igual o superior al 33 %.



6 Conclusiones

Retos del sector

Como hemos podido observar a lo largo del estudio, Euskadiy el Modelo Vasco se encuentran a la cabeza
del Estado en materia de generacién de empleo para personas con discapacidad, y una de las razones es
el trabajo desarrollado junto con las diferentes Administraciones publicas. A pesar de esto, la situacién
laboral del colectivo sigue sin ser igual al del resto de la poblacién (tasa de empleo, tasa de actividad).

Por esta razon, es necesario trabajar para seguir generando, de cara al futuro, empleo de mayor calidad
para las personas con discapacidad, eje fundamental de su inclusién social. Para ello, los Centros Espe-
ciales de Empleo de Iniciativa Social tienen varios retos por delante:

En relacién con el articulo 27 de la Convencién sobre Derechos de las Personas con Discapacidad,
uno de los retos mas importantes a los que se enfrentan es el de seguir fomentando un empleo
mas accesible, abierto e inclusivo; priorizando a las personas con mayores necesidades de apoyo.

Seguir trabajando en la provisién de apoyos, como son la formacién, el empleo con apoyo o la
orientacién profesional, con el fin de mejorar el acceso al empleo y la transicién al mercado ordi-
nario del colectivo que, como hemos podido comprobar, es el objetivo fundamental de los CEE.

Aumentar el salario medio de todos los colectivos de personas con discapacidad progresivamen-
te hasta equipararla a la media del salario para una persona sin discapacidad, para asegurar a
las personas con discapacidad la plena autonomia econdmica que les permita llevar una vida lo
mas digna posible. En la misma linea, se debe procurar la generacién de mayor valor afiadido, y
mantener un modelo estable de negociacidon colectiva con sindicatos.

Trabajar para crear practicas innovadoras que generen mayores y nuevas oportunidades labo-
rales.

En cuanto a la formacién, es importante reducir la brecha que existe entre la educacién obligato-
ria y la formacién profesional en general. En este sentido, se deberdn dar pasos en el desarrollo
de apoyos y adaptaciones para una real inclusion de las personas con discapacidad dentro de los
espacios normalizados, en especial, en la formacién dual.

Una de las claves para mejorar el acceso al empleo del colectivo es avanzar en la formacion cer-
tificable y en la formacién y aprendizaje a lo largo de la vida.

Trabajar y mejorar el acceso de las personas con discapacidad a la universidad es otro de los
grandes retos en materia de educacién.

Desde el punto de vista de la empresa privada, uno de los retos mas importantes es mejorar
las tasas de empleo y un mayor cumplimiento normativo en la obligatoriedad de contratacién
de personas con discapacidad, hecho que repercutiria de forma muy positiva en el trdnsito a
empresas del entorno ordinario. En este punto, debe buscarse el equilibrio entre las capacidades
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de las personas y las necesidades especificas de las empresas. En este punto, serfa vital seguir
potenciando la metodologia del empleo con apoyo dentro del ambito de las empresas.

Impulsar el emprendimiento entre las personas con discapacidad, para que puedan poner en
marcha sus propias empresas.

En el ambito de las Administraciones publicas se identifican varios retos importantes. Por un
lado, alcanzar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo publico del colectivo, especial-
mente de las personas con mayores necesidades de apoyo. En este sentido, es muy importante la
implicacién de las Administraciones publicas y la colaboracién entre lo publico y privado.

Por otro lado, un mayor control por parte de las Administraciones respecto al cumplimiento de
obligatoriedad de contratacién de personas con discapacidad, tanto en la empresa privada como
en la Administracién publica. Ademas, se debe insistir mas en la aplicacion de cldusulas sociales
en la contratacion publica.

Asimismo, resulta necesario fomentar dentro de las Administraciones e instituciones publicas
figuras de representacion del colectivo.

En cuanto a la normativa vigente, es muy importante mejorar y actualizar algunas de las norma-
tivas actuales relacionadas con el empleo de las personas con discapacidad como, por ejemplo,
en temas relacionados con las medidas alternativas, el cumplimiento del 2 % o los enclaves la-
borales, entre otros.

En lo que respecta al sector de la Economia Social, Unicamente los CEE de iniciativa social cum-
plen con las caracteristicas y principios que inspiran este modelo, por lo tanto, seria necesario
realizar las modificaciones pertinentes en la Ley de Economia Social.

Los cambios en la Ley de Contratos del Sector Publico respecto a los contratos reservados debe
convertirse en herramienta prioritaria para la generacién de empleo de calidad para las personas
con discapacidad, que ayude a mitigar la desigualdad en las tasas macro de empleo del colectivo.

Por otro lado, teniendo en cuenta los procesos de envejecimiento y/o deterioro prematuro entre
el colectivo de personas con discapacidad, es necesario consolidar el modelo para favorecer el
envejecimiento activo y la calidad de vida en el empleo. Para ello, serd de vital importancia la
colaboracién entre diferentes agentes, como las familias, Administraciones, tercer sector, etc.

En cuanto a la igualdad entre hombres y mujeres, es una realidad la doble discriminacién que
sufren las mujeres con discapacidad. Para hacer frente a esta situacidon y mejorar la calidad del
empleo y la ocupacidn laboral, resulta muy importante impulsar acciones de visibilizacién, sensi-

bilizacion y empoderamiento, ademas de fomentar acciones de discriminacion positiva que ayu-
den a disminuir la situacién de desventaja en la que viven.




6 Conclusiones

> Por Ultimo, no se puede olvidar el desarrollo que estd teniendo el empleo debido a los avances de
la tecnologia, la robdtica, etc. Nos acercamos a un escenario en el que la tecnologia cada vez tiene
mayor protagonismo, dejando obsoletas muchas actividades que hasta ahora realizaban las per-
sonas. Ante esta situacién, es necesario trabajar y tomar medidas para adaptarse a los nuevos
cambios del futuro y que ayuden a la mejora del empleo de las personas con discapacidad.
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