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Nick Vujicic (orador motivacional y director de Life Without Limbs -Una Vida Sin Extremidades)

2
©OO06)

BY NC ND



v PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA r m
INDICE
PRESENTACION .....coutuieiiiseseiseese sttt ess st enses 7
EQUIPO ...ttt ettt sttt ettt e bt e s bt e s ae e st e e bt e b e e beesbe e s ae e et e et e e nbeenneesanenane 9
ESTRUCTURA DEL TRABAJO ...ttt sttt ettt st st st sttt b e be e sbeesmeesmneeneens 10
1. INTRODUCCION .....cocoieieitieereiitetste ettt ettt bbbt bbb bbbt sesss s st s snas 11
2. MARCO JURIDICO DE LOS CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO .......ocooveveveveeeeeeeeeeeeeeereeeeeenns 15
2.1. Larelacion laboral especial de [0S CEE........cciivcuiiiiiiciiiee ittt sveee e 16
2.2. Representacién y negociacidn colectiva de las personas con discapacidad............... 17
3. FINANCIACION DE LOS CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO........ccceevevieeerecrerereeeeeevevennans 24
A, OBIETIVOS ...ttt sttt et e b e bt s a e st s b e e bt e s bt e sbeesatesat e et e enbeesbeesaeeeane 29
5. IMIETODO ..cccuieieisteetee ettt 29
T B |V LU =13 o - PO PPPPPPPTRRN 29
5.1.1. Fase |: Panel de eXPertOS. ..o uuiiiiiiieeeciiie ettt erree e ssree e et e e e ree e e e e s 29
5.1.2. Fase Il: Empleados de CEE .........ooouiieeeceeeeeee ettt 30
5.2, INSTFUMEBNTO. .ot s e e 30
5.2.1. Fase I: Entrevista estructurada.......cocccooveeeiiieniiiiiiee e 30
5.2.2. Fase 11: CUBSTIONANIO .....eiiviiiiiiiiiiiiiecc e 31
6. RESULTADOS ...ttt ettt sttt s st sttt e b e s be e saeesanesne e reenneennees 33
6.2, FASE Liiiiiiiiiiiiiiiic e 33
6.2.1. POIIICAS ettt sttt sbe e st ere e 33
6.2.2. SiSTEMAS @ GESTION ...uiiiiitiiee ettt e et e e e et e e e e e bae e e e e raeeeeeans 33
6.2.3. FAClIta0Ores ...eeeieeeie ettt st 34
6.2.4. CURTUI ettt st sttt e b e s s s s b e neesnees 35
6.3, FASE lluiiiiiiiiiiiiiii e 36
6.3.1. DescripCion de 1a MUESEIA ......uviiiiciieee et e e e s e 36
6.3.2. SAtISTACCION ...t s 37
6.3.3. IMOTIVACTON. ..ttt ettt sttt e b e be e be e sbe e sateebeebeens 38
6.3.4. L0100 0] 0 3'0 ] 1Yo S 40
6.3.5.  ADSENTISIMO...ciiiiiiiiiieiiee e e e st 41
6.3.6. Intencidn de abandono ........cooeiiiiiieiieeeeeee e 41
6.3.7. Percepcion de empleabilidad.......cc.eeeviiieeiiiiii e 42
7.  PRINCIPALES CONCLUSIONES........ottttiiieiiittte e ettt e e e e ettt e e e e s e s brree e e e e s e e sanreneeeas 45

3



A\ CATEDRA E

] ) UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO

%’ PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA i
7.1. CEE: Contexto y Marco JUMAICO .....ccccueeeieciiieeceiieee et e et e et e e e evte e e e ate e e e enaaeeeeans 45
2 N 101V == ol [ ] o B o= Y < U PUR 46
0 TR 01V == ol [ Y o T o= Y < | USRS 48
8.  PRESENTE Y FUTURQO DE LOS CEE......ee s 50
9. REFERENCIAS .. s 53

4



CATEDRA o

AN
-+
( [ ) UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO RN LA
9’  PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA [ ol aocco

Figura 1. Comparacién entre contratacion de personas con discapacidad en la empresa ordinaria y
en los CEE en funcién de la tasa de paro. Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos de ODISMET

(2018) <.t e e e e ettt e e et et e e e ee e eeeee e ee e se e eeeeeeeeeeeeeenens 11
Figura 2. Evolucién del total de CEE y trabajadores en Espafia. Periodo 1991-2011. Fuente: KPMG
(2000 ettt e e e e e e s et e e et eeeeeeeeeeeeeeee e se et eeeeeeeeeseeeenens 12

Figura 3. Evolucidn del total de CEE en Espaia por comunidades auténomas. Periodo 2009-2011.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) ............ 13
Figura 4. Evolucién del porcentaje de empleados de CEE en Espafia por comunidades auténomas.
Periodo 2009-2011. Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del Servicio Publico de Empleo

L L= I ] = 24 =) SRR PRPRRRRRRRR 14
Figura 5. Niveles de satisfaccién (Muestra completa). Nota: Puntuacionesde 1a5.......cccecuvveennennes 37
Figura 6. Niveles de satisfaccién por tipo de discapacidad. Nota: Puntuacionesde 1a5.................. 38
Figura 7.Resultados globales en la dimensidon motivacidén y en sus antecedentes. Nota:
PUNTUACIONES A L @5 coiiiiiiiiii ettt e e s e e st e e e sttt e e e s s taeeeeasaeeeensaeeeennsaeeesnnseeeean 39
Figura 8. Resultados en la dimensién motivacidn y en sus antecedentes por tipo de discapacidad.
NOLA: PUNTUACIONES AE 1 @5 .uiiiiiieiiieeeiee et steeetteesteestee e seeeeeteessseeessteeesateessseeesseeesaseesnseessnsenensenns 39
Figura 9. Resultados globales en la escala de compromiso. Nota: Puntuaciones de 1 a 5................. 40
Figura 10. Resultados en la escala de compromiso por tipo de discapacidad. Nota: Puntuaciones de
I 1 T USSR 41
Figura 11.Resultados en la escala de rotacién por tipo de discapacidad. Nota: Puntuacionesde 1 a5
............................................................................................................................................................. 42
Figura 12. Resultados globales en la dimensién percepcion de ocupabilidad. Nota: Puntuaciones de
- T T PP PPPPPPPPPTN 43

Figura 13. Resultados en la dimensién percepcion de ocupabilidad por tipo de discapacidad. Nota:

PUNTUACIONES A L @5 ittt ittt ettt e s st e e sttt e e e s bt ae e e s sabbeeesaabaeeesaabaeeesaaseaeean 44
Figura 14. Retos, oportunidades, amenazas, y debilidades que se perciben en el presente y el futuro
o L= [0 T3 1 =1 RS 50

Tabla 1. Distribucion del gasto en ayudas concedidas a la integracion laboral de personas con
discapacidad (2014). Fuente: ODISMET (2014), Anuario de Estadisticas del Ministerio de Empleo y
YT ={0 g Te =T BT Yo = | USSP 26
Tabla 2. Evolucidn del gasto (en %) en ayudas concedidas a la integracion laboral de personas con
discapacidad. 2001-2014. Fuente: ODISMET (2014), Anuario de Estadisticas del Ministerio de

[0 a o (Yo AT ={U e F= Yo I Yo Yo = | SRR 27
Tabla 3. Comparacién entre ayudas y retornos econémicos entre Administracién Publica y CEE.

FUBNTE: KPIMG (2011) eiiuiieiieieeiteerieesie sttt e sie e st e steesetesetessteeteesbeesaaesseesasesasesnbesnseenseessaesseesssesnsesnsenns 28
Tabla 4.DescripCion de 1a MUESTIA ......eeiiiiiiee ettt et e e ee e e e e e bt e e e e ebreeeeensaeeeessneaeenns 36

Tabla 5.Resultados globales y por tipo de discapacidad en la dimensién absentismo. Nota:
PUNTUACIONES 08 1 @5 oiiiiiiiiiiiiieeeie ettt ettt et e e s be e e bt e e sate e sabeeesabeesabaesnateesabaesnaseenns 41

Qo ;



A\ CATEDRA ‘ a
. ’ UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO NEROITATS fundacion
9’  PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA F




A\  CATEDRA o
(.) NIVERSITAT D :‘”.“"' ONA NDACION Al e UNIVERSITAT
v PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA F m
PRESENTACION

El proyecto que presentamos seguidamente tiene por objeto exponer los resultados
correspondientes al cuarto afio de andadura de la Catedra UB — Fundacion Adecco para la Integracion

Laboral de Personas con Discapacidad (http://www.ub.edu/catedrainlab/). En concreto, al informe

final correspondiente al PROYECTO DIL-D desarrollado en los Centros Especiales de Empleo (CEE).

Espafa es uno de los paises de la UE con tasas mds altas de desempleo entre las personas con
discapacidad (32.25%) (Servicio Publico de Empleo Estatal - SEPE, 2016) pese a la legislacion
desplegada para facilitar su inclusion, por lo que la informacion que elaboramos desde esta Catedra
pretendemos que sea Util para explorar nuevos caminos hacia la integraciéon. Para ello, partimos de
una perspectiva que incluye la accion conjunta de diferentes ambitos de competencia,
responsabilidad, conocimientos y experiencia de todos los agentes involucrados. En este contexto de
investigacidn-accion presentamos el presente informe, donde se muestran los resultados alcanzados

durante este periodo de investigacion, correspondiente al Proyecto DIL-D CEE.

Su principal objetivo es, en primer lugar, analizar la realidad de los CEE en Espaia, el marco juridico
que les es de aplicacion y los medios de financiacién qué disponen. En segundo lugar, se analiza el
grado de compromiso de diversos actores expertos en el ambito de RRHH/RSC (gerentes, directores,
propietarios, y presidentes de asociaciones de Centros Especiales de Empleo) en materia de
integracidn laboral de personas con discapacidad. Se realiza un andlisis de los retos, oportunidades,

amenazas, y debilidades que se perciben en el presente y el futuro de los CEE.
En concreto, en este ultimo punto, se analiza:

1. La percepcion de despliegue de las politicas de Responsabilidad Social Corporativa en

materia de Discapacidad (RSC-D) implementadas en los CEE.

2. Los sistemas de gestidon de personas en los CEE y su adaptacién a las necesidades del

colectivo de personas con discapacidad.

3. La percepcién sobre la implicacién de los diversos stakeholders de los CEE en la inclusion
laboral de personas con discapacidad, tanto en los propios CEE como en la empresa

ordinaria.
4. Contribucidn de la cultura corporativa a la integracion laboral de personas con discapacidad.
En tercer lugar, se presenta la realidad de las personas con discapacidad en el contexto laboral de los

CEE. Especificamente se analiza el grado de satisfaccién, motivacién, compromiso, absentismo,

7

@00

BY NC ND


http://www.ub.edu/catedrainlab/

A\ CATEDRA F3
(.) NIVERSITAT DE ONA NDACION ADECCO UNIVERSITAT - -
¥’  PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA [ ol socco

intencién de abandono y percepcidn de ocupabilidad de los empleados atendiendo a los diferentes

tipos de discapacidad.

No quisiéramos finalizar esta presentacion sin agradecer a todos aquellos que han contribuido en el
desarrollo del mismo, y de un modo muy especial al Sr. Francisco Javier Pérez, de la Fundacidn
ADECCO, cuyo buen hacer y criterio profesional nos ha sido de gran valia a la hora de plantear y
disefiar este documento. Asi mismo, nuestra gratitud a todos aquellos que de manera desinteresada
han colaborado aportando su tiempo y su contribuciéon. En este sentido nuestro mas profundo
agradecimiento a la Sra. Maria Angels LLongueras, a la Sra. Raquel Sanchez, a la Sra. Eva Maria
Rodriguez, a la Dra. Maria Pallisera, a la Sra. Araceli Cafete, a la Sra. Roser Boladeras, y a la Sra. Berta

Sifiol.
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EQUIPO

El equipo investigador esta formado por:

Dra. Marina Romeo. Directora de la Catedra. Profesora Titular de la Facultad de Psicologia.

Universidad de Barcelona.

Dra. Montserrat Yepes-Baldé. Coordinadora del equipo de trabajo y responsable del Area Psicoldgica
de la Catedra. Profesora e investigadora de la Facultad de Psicologia. Universidad de

Barcelona.

Sr. Carlos Pascual. Responsable de coordinacidn y formacion del personal de soporte. Universidad

de Barcelona.

Prof. Fernando Barbancho. Responsable del Area Legal de la Catedra. Profesor Titular de la Facultad

de Derecho Universidad de Barcelona.
Sra. Diana Maria Posada. Responsable de la gestién documental. Universidad de Barcelona.

Dra. Sefa Boria. Responsable del Area Econdmica-Financiera de la Catedra. Profesora Asociada de la

Facultad de Economia y Empresa. Universidad de Barcelona.
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ESTRUCTURA DEL TRABAJO

El informe se estructura en cinco grandes apartados:

MARCO JURIDICO. Se analiza el ordenamiento juridico que regula la actividad de los CEE en nuestro
pais prestando atencidn a la regulacion especifica de dichos centros y a la relacién laboral de los
trabajadores con discapacidad que trabajan en ellos. Por ultimo, se atiende a los derechos de

representacion colectiva y reunidn de los trabajadores con discapacidad en los CEE.

FINANCIACION DE LOS CEE. Se analizan, por un lado, las fuentes de financiacién que disponen los
CEE. Por otro lado, se analiza la distribucion del gasto en ayudas destinadas a la integracién laboral
de personas con discapacidad de forma longitudinal (2001-2013) a partir de datos del Ministerio de

Empleo y Seguridad Social, asi como el retorno que realizan los propios CEE de dicha inversidn.

OBJETIVOS, METODO, RESULTADOS, Y CONCLUSIONES. En primer lugar, se presentan los objetivos
de la presente investigacion atendiendo a las dos acciones investigadoras en las que se estructura

este informe (Fase | y Fase Il).

La Fase | analiza al grado de compromiso de diversos actores expertos en el dmbito de
RRHH/RSC (gerentes, directores, propietarios, y presidentes de asociaciones de CEE) en

materia de integracién laboral de personas con discapacidad.

La Fase Il analiza el grado de satisfaccion, motivacion, compromiso, absentismo, intencion de
abandono y percepcion de ocupabilidad de los empleados atendiendo a los diferentes tipos

de discapacidad.

Posteriormente, se explica el procedimiento que se ha seguido a la hora llevar a cabo cada una de las
Fases. Por ultimo, se presentan los resultados y conclusiones relativos a los retos, oportunidades,
amenazas, y debilidades de los CEE segun la opiniéon de los empleados, gerentes, directores,

propietarios y presidentes de asociaciones de Centros Especiales de Empleo.

10



A\, CATEDRA ﬁ

' UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO UNIVERSITATse | l
9’  PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA | o acecco)

1. INTRODUCCION

Espafia es uno de los paises de la UE con tasas mas bajas de empleo entre las personas con
discapacidad (Servicio Publico de Empleo Estatal - SEPE, 2016). Sin embargo, muestra del importante
papel que tienen los Centros Especiales de Empleo (CEE) en Espafia, es que, del total de contratos
realizados en 2015 a personas con discapacidad, 95.238, el 72% de estos se efectuaron en dichos

Centros (ODISMET, 2016).

El papel predominante de los CEE frente a las empresas ordinarias se ha visto claramente reforzado
a lo largo de los afos de crisis, apreciandose un cambio en la dindmica de contratacion. En este
sentido, en el afio 2006 se observa cierta paridad entre la contratacion desarrollada por parte de la
empresa ordinaria (52,5%) con respecto a la realizada por los CEE (47,5%). Sin embargo, a medida
que la tasa de paro aumentaba, las contrataciones de personas con discapacidad han ido
disminuyendo paulatinamente en la empresa ordinaria y estas se han visto cubiertas por el paraguas
del empleo protegido. En los dos ultimos afios se ha producido un descenso de la tasa de paro
general, viéndose reflejado en un ligero aumento de las contrataciones en empresa ordinaria (28%),

si bien la contratacion en CEE no se ha visto afectada (72%) (Figura 1).

Evolucion de la contratacion comparada con la evolucién de la tasa de paro
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Figura 1. Comparacién entre contratacion de personas con discapacidad en la empresa ordinaria y en los CEE en

funcion de la tasa de paro. Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de ODISMET (2016)
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Paralelamente, el nimero de CEE ha venido creciendo de manera continuada y sostenida en el
periodo 1991-2011, especialmente a partir del afio 2001. En este periodo se pasa de 7.793
trabajadores en el afo 1991 a 69.691 en el afio 2009, y de 289 CEE en el afio 1991 a 1.900 en 2009.
En 2010 se produjo un ligero descenso del nimero de CEE y de empleados insertados laboralmente
en estos, pasando a tener 63.179 empleados. Esto supone una pérdida de 6.512 puestos de trabajo
en un afio (-9,34%), y 1.871 CEE, desapareciendo 29 centros (-1,53%). En el afio 2011 se observa una
recuperacion, aumentando el nimero CEE en un 19% y el nimero de empleados en un 13,67% en

relacidn al afio anterior (Figura 2).

70000

2000
60000

50000 1500

40000

Plantilla total
Numero de CEE

30000 1000

20000

80000 2500
500
10000

oII||||I || |

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2006 2008 2009 2010 2011

B Plantilla e Centros
Figura 2. Evolucion del total de CEE y trabajadores en Espafia. Periodo 1991-2011. Fuente: KPMG (2011)

No obstante, la distribucion de CEE no es homogénea en las diferentes Comunidades Auténomas
(CCAA) (Figura 3). Las CCAA que cuentan con un mayor nimero de CEE son Andalucia, Cataluiia,
Castilla y Ledn, y Madrid. De entre ellas, el impacto de la crisis afecté especialmente a Andalucia,
pasando de tener 434 CEE en 2009 a 338 CEE en 2010, aunque en 2011 esta tendencia se invirtio

pasando a contar con 608 centros.
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Figura 3. Evolucion del total de CEE en Espafa por comunidades autonomas. Periodo 2009-2011. Fuente: Elaboracién propia a

partir de datos del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE)

En la Figura 4 se observa la distribucidn de personas con discapacidad empleadas en CEE por CCAA.
En consonancia con el dato anterior, la comunidad con un porcentaje mayor de personas empleadas
en CEE del conjunto del estado es Andalucia (18,9%), si bien Cataluiia, con 493 CEE menos que
Andalucia, tenia insertados al mismo porcentaje de empleados (18,9%). El Pais Vasco sigue una
tendencia similar a Cataluia, dado que teniendo un nimero pequefio de CEE inserta un porcentaje
del 11,2% de las personas con discapacidad del estado en 2011. Por ultimo, la Comunidad de Madrid
presenta un incremento en el porcentaje de empleados de CEE entre 2009 y 2011, pasando de

representar el 11,2% en 2009 al 14,1% en 2011.
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Figura 4. Evolucion del porcentaje de empleados de CEE en Espaiia por comunidades auténomas. Periodo 2009-2011.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE)

Para finalizar, sefalar que

los CEE se convierten en el destino final como minimo de la tercera parte de las personas con
discapacidad que trabajan en ellos, ya que los dos tercios restantes transitan a la empresa

ordinaria y, de esos dos tercios, no llega al 12 por ciento fracasa y retorna de nuevo al CEE.

(Calderdén & Calderén, 2012, p. 236).
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2. MARCO JURIDICO DE LOS CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

La definicion y regulacion de los Centros Especiales de Empleo (CEE) fue introducida por primera vez
en el articulo 42 de la LISMI%, lo que supuso un importante cambio en el proceso de integracion
laboral y en la lucha por la igualdad de derechos de las personas con discapacidad. Hasta ese
momento la integracion de las personas con discapacidad se venia realizando desde un punto de
vista totalmente asistencial, y es a partir de entonces que el Estado se comprometia a prestar los
recursos necesarios con el objeto de dar cumplimiento a uno de los principios rectores de la politica

social y econdmica que establece la Constitucion Espafiola en el articulo 492,

La regulacion especifica de los Centros Especiales de Empleo se llevd a cabo por el Real Decreto
2273/19853, especificando en el articulo 4, que los centros Ocupacionales y los de Educacion Especial
guedan excluidos de su consideracion como CEE. Segtn el RD 2273/1985, los CEE pueden ser creados
directamente por las propias Administraciones Publicas o bien por personas fisicas o juridicas que
cumplan los requisitos civiles correspondientes, pudiendo ser de caracter publico o privado y con o

sin animo de lucro segun

“repercutan en su totalidad en la propia institucion o se aproveche parte de ellos en otra

finalidad distinta que haya de cubrir la Entidad titular del mismo” (RD 2273/1985, Art. 5).

Independientemente de su origen, cabe sefialar que su gestidn estd sujeta a las mismas normas que

aplican a cualquier empresa ordinaria. En la actual normativa, se exige a los CEE

“realizar una actividad productiva de bienes o de servicios, participando regularmente en las

operaciones del mercado” (RDL 1/2013, Art. 43),
lo que supone que dispongan de

“los instrumentos necesarios para poder tener estructuras, sistemas, procesos y formas de
organizacion que garanticen su competitividad, no sélo para mantenerse de forma regular en

el mercado, sino para incrementar su posicion en él” (Baker & McKenzie, 2014, p. 24).

ILey 13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social del Minusvalido

2Segln el Art. 49 de la Constitucion Espafiola, “Los poderes publicos realizardn una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestardn la atencion especializada que requieran y los amparardn especialmente para el disfrute de los
derechos que este Titulo otorga a todos los ciudadanos”

3 Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de los Centros Especiales de Empleo definidos en el articulo 42 de la Ley
13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social del Minusvdlido
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Ademas de una actividad productiva, tal y como también sefiala el mismo articulo 43 del RDL 1/2013,
los CEE han de tener también un objetivo social orientado a la inclusion de las personas con
discapacidad, lo que podria equipararlas con empresas de la “economia social” (Baker & McKenzie,

2014), reguladas por la Ley 5/2011%,

2.1. Larelacidn laboral especial de los CEE

El RDL 1/2013 determina que

“la plantilla de los centros especiales de empleo estard constituida por el mayor numero de
personas trabajadoras con discapacidad que permita la naturaleza del proceso productivo y,

en todo caso, por el 70 por 100 de aquélla” (RDL 1/2013, Art. 43.2),

Para el calculo de dicho porcentaje no se tienen en cuenta el personal sin discapacidad dedicado a la

prestacion de servicios de ajuste personal y social.

La relacion laboral de los trabajadores con discapacidad que trabajan en un CEE tiene cardcter
especial, tal y como marca el articulo 2.1.g del Estatuto de los Trabajadores (ET)° y el Real Decreto
1368/1985°. Ambos establecen un marco legislativo lo mas similar posible a las relaciones laborales
comunes, pero atendiendo a la situacién de especial dificultad de acceso al mercado laboral de las

personas con discapacidad.

Ambas regulaciones establecen una serie de condiciones especiales que generan un marco de

proteccion para la persona empleada en el CEE, entre las que podemos destacar:

- Establecer un limite madximo de 8h de trabajo diario, y la imposibilidad de hacer horas extras,

salvo que estas sean consideradas como fuerza mayor.

- En caso necesario, establecer un periodo de adaptacion al puesto de trabajo que equivaldra al
periodo de prueba. La decisién la tomard el equipo multiprofesional’ y la duracién méxima
dependerd de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacién, no pudiendo exceder en

ningun caso de 6 meses.

4Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social.

5 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

6 Real Decreto 1368/1985 de 17 de julio, por el que se regula la relacidn laboral de caracter especial de los minusvélidos que trabajen en
los Centros Especiales de Empleo.

7 El Real Decreto 496/2006 en su Art. 1 dice que: “Los equipos multiprofesionales ayudan a superar las barreras, obstdculos o dificultades
que los trabajadores con discapacidad de dichos Centros tienen en el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo, asi como la
permanencia y progresion en el mismo”.
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- En el ambito de la movilidad funcional y geogréfica, no hay mds limitaciones que la aptitud del
propio trabajador, tal y como marca el articulo 14 del RD 1368/1985. En este sentido, se sefiala

gue habra que recabar un informe del equipo multiprofesional, si bien han de primar

“los intereses psicofisicos del trabajador, [...] se entiende que tal informe ha de ser positivo
para que la medida sea vdlida y que caso de que no haya informe o éste sea desfavorable a

la medida, no es legal la misma*“ (Iturri, 2010, p. 23).

- Posibilitar la realizacién de un contrato especial a bajo rendimiento. En el caso que una persona
con discapacidad tenga un rendimiento de un 25% por debajo del estdndar durante una jornada
de trabajo en un CEE, constatado por el equipo multiprofesional correspondiente, su

consecuente afectacién al salario no podra exceder del porcentaje anteriormente citado.

- Establecer el derecho a ausentarse del trabajo, con preaviso, para asistir a tratamientos de
rehabilitacion médico-funcionales, o para participar en actividades de orientacién, formacion y

readaptacién profesional, sin perder el derecho a remuneracion.

- Incluir aspectos referentes al despido objetivo. Por ejemplo, en caso de despido objetivo por
ineptitud si esta era existente durante los periodos de adaptacion o de prueba, no podra ser

alegada con posterioridad a la finalizacidn de estos periodos.

2.2. Representacion y negociacion colectiva de las personas con discapacidad

Los derechos de representaciéon colectiva y reuniéon de los trabajadores con discapacidad son
recogidos en el articulo 20 del reglamento que regula la relacidn laboral en los CEE, que a su vez

remite al titulo segundo del Estatuto de los Trabajadores (ET) (Arts. 62 a 81).

El articulo 21 referente a la negociacidon colectiva, nos remite de nuevo al ET, pero esta vez al titulo
tercero del mismo (Arts. 82 a 92), con la salvedad de que, en los Convenios de ambito superior a la
Empresa, las asociaciones de personas con discapacidad que pudieran contar con idéntico grado de

representacion a lo que viene marcando el Articulo 87 del ET estaran legitimadas para la negociacion.
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Los dos sindicatos mayoritarios en Espafia, CCOO y UGT, son los que ejercen la Negociacion Colectiva
en el sector y quienes suscriben el convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad, mediante sus respectivas federaciones de ensefianza (FE-CCOO y FETE-
UGT), en representacion de los trabajadores, junto con las asociaciones empresariales AEDIS
(Asociacion Empresarial para la Discapacidad) y FEACEM (Federacion Empresarial Espafiola de

Asociaciones de Centros Especiales de Empleo), en representacidn de las empresas del sector.

No obstante, se debe tener presente, por una parte, que en 2008 se fundd un sindicato
independiente de CEE, la Union de Trabajadores de Centros Especiales de Empleo (UTCEE), pero
ademas hay otros sindicatos que no siendo especificos de trabajadores con discapacidad o de CEE,
también los incluyen (p. ej. la Federacién de Sindicatos Independientes de Ensefianza —FSIE-, de
ensefianza concertada y privada y que también integra al personal dedicado a la atencién a personas
con discapacidad); y, por otra parte, que AEDIS (denominada AFEM hasta 2013) es uno de los
miembros fundadores de FEACEM [junto con AECEMCO (Asociacion Empresarial de Centros
Especiales de Empleo de COCEMFE- Confederacidn Espafola de Personas con Discapacidad Fisica y
Organica-) y AECEMFO (Asociacion Empresarial de Centros Especiales de Empleo de Fundacion
ONCE)], que se cred en el afio 2000, el mismo afio que CONACEE (Confederacion Nacional de Centros

Especiales de Empleo), que no participa en la negociacién del convenio colectivo general.

Todo ello denota que el sector de los trabajadores con discapacidad en Centros Especiales de Empleo,
tanto desde el punto de vista de las organizaciones sindicales como de las asociaciones

empresariales, esta muy atomizado.

Desde la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (CCNCC) (2006) se entiende que la
negociacidn colectiva es el mecanismo regulador de las relaciones laborales en los CEE. A través de
los procesos de negociacion colectiva se ha de establecer un encuadramiento profesional mas
diversificado para los trabajadores con discapacidad, en correspondencia con las funciones que
realizan, adecuando sus retribuciones a las funciones que llevan a cabo, y de esta manera facilitar la

transicion de los trabajadores desde el empleo protegido a su inclusidon en el mercado ordinario.

En Espafia no existe un Convenio Colectivo Nacional referido exclusivamente a los CEE, sino que el
convenio colectivo aplicable incluye a otros centros relacionados con la discapacidad como son los
centros de atencién especializada y los de educacion especial. Se trata del “XIV Convenio colectivo
general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad”, publicado en el Boletin
Oficial del Estado del 9 de octubre de 2012, pero con efectos desde el 1 de enero de 2012 hasta 31

de diciembre de 2016, y que es de aplicacién directa a las empresas que se encuentran dentro de su
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ambito funcional. Este convenio viene marcado por las novedades de las ultimas Reformas Laborales,
especialmente la de 2012, en aspectos como la distribucién de la jornada, modificaciones
sustanciales de las condiciones laborales y la inaplicacidon del convenio por causas econdmicas,

técnicas, de organizacién, o productivas (ETOP).

Ahora bien, la existencia de este convenio colectivo, que en principio da respuesta a la particularidad
de los CEE sea cual sea la actividad que realicen, no ha evitado que se produzcan controversias
relacionadas con el convenio colectivo aplicable cuando los CEE actian en determinadas actividades
mediante contratas. De estas, cabe destacar dos: la primera, si se produce o no la subrogacién
empresarial; y la segunda, una vez producida la subrogacién empresarial, qué convenio colectivo es

el aplicable a los trabajadores de los CEE, el propio o el de la actividad de la contrata.

En los ultimos anos, el Tribunal Supremo (Sala de lo Social) ha tenido que fijar doctrina sobre ambas
cuestiones en varios conflictos derivados de la sucesidn de contratas del servicio de limpieza, una de
las actividades donde mas actuan los CEE. Los conflictos se derivan de la aplicacion de las diferentes
condiciones de trabajo que establecen, por una parte, el Convenio colectivo general de centros y
servicios de atencion a personas con discapacidad y, por otra parte, los correspondientes convenios

colectivos de limpieza®.

Sobre la primera cuestidn -la subrogacién empresarial que imponen los convenios colectivos del
sector de limpieza-, el Tribunal Supremo ha establecido que se produce la subrogacion tanto si la

nueva adjudicataria es un CEE como si es una empresa ordinaria de limpieza.

Respecto del primer supuesto —nueva adjudicataria un CEE y la anterior una empresa ordinaria de
limpieza-, el Tribunal Supremo entiende que, aunque el CEE se rija por su convenio propio -convenio
colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad-, opera la

subrogacién en la medida que los CEE

“pueden desarrollar cualquier actividad «en igualdad de condiciones con el resto de empresas
que operen en el mercado», con el objeto de «integrar tanto a personas con discapacidad
como sin ella», de forma que «si la empresa adjudicataria, tenga o no reconocidos los posibles
beneficios de centro especial, concurre a una contrata en la que la actividad a desarrollar es
otra diferente a la que figura en el ambito funcional de su especifico Convenio, deberd
someterse a las normas convencionales aplicables en el sector en cuya actividad asume

integrarse para realizar las funciones objeto del mismo; afectdndole, en consecuencia, en el

8 La doctrina jurisprudencial sobre ambas cuestiones se recoge en la STS, Sala Social, de 9 de diciembre de 2015 (recurso casacién 135/2014;
ponente: Excma. Sra. M2 Lourdes Arastey Sahun), que es la que se cita en los parrafos siguientes.
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presente caso las normas cuestionadas sobre subrogacion en el sector de limpieza» (STS/42
de 21 octubre 2010 -rcud 806/10 -; 4 octubre 2011 -rcud 4597/10-; 7 febrero y 4 octubre
2012 -rcud. 1096/11y 3163/11-; 20 febrero y 9 abril 2013 -rcud. 3081/11 y 304/12-)“.

En cuanto al segundo supuesto, cuando la nueva adjudicataria es una empresa ordinaria de limpieza

y la anterior es un CEE, el Tribunal Supremo aplica la misma conclusién

“«pues si en el caso anterior se defendia la aplicabilidad del Convenio Colectivo rector del
centro de trabajo dedicado a la limpieza de edificios y locales publicos en donde el trabajador
prestaba servicios al no constar en las normas en juego ninguna sobre proteccion a los
discapacitados que actuase en detrimento de quienes no poseen esa condicion, tampoco
ahora existe razon para excluir al discapacitado, lo que de producirse si constituiria un
supuesto discriminatorio» (STS/42 9y 10 octubre 2012 - rcud. 3667/11 y 3471/11-; 18
diciembre 2012 -rcud 414/12-)".

Sobre la segunda cuestién, qué convenio colectivo es el aplicable a los trabajadores de los CEE una
vez producida la subrogacidon empresarial, el propio o el de la actividad de la contrata, la doctrina del
Tribunal Supremo para la determinacién del convenio colectivo aplicable establece, con caracter
general, que en nuestro ordenamiento juridico no hay reglas para la determinacién del convenio
colectivo aplicable, mas alla de lo previsto en los articulos 82.3 y 83.1 del ET. Los convenios colectivos
obligan a todos los empresarios incluidos en su dmbito de aplicacidn, y estos tendrdn el ambito de
aplicacion que las partes acuerden respectivamente. En este sentido, como recordaba la STS de 6

octubre 2008 (rc. 10/2007),

“las partes son libres de establecer el dmbito de aplicacion del convenio, pero, aparte las
limitaciones derivadas de la articulacion entre convenios y de las reglas sobre legitimacion
del art. 87ET, existe una limitacion que deriva de la necesidad de que el dmbito de aplicacion
de un convenio «se defina de acuerdo con criterios objetivos que permitan establecer con
claridad y estabilidad el conjunto de las relaciones laborales reguladas por el convenio y su

correspondencia con los niveles de estabilidad exigidos»".

Por tanto, para determinar cual de los convenios colectivos ha de aplicarse a las relaciones de una

empresa con sus trabajadores debe atenderse al ambito funcional y personal de los mismos, y ello

“exige atender a la actividad principal de la empresa, con independencia de las tareas de cada
uno de los trabajadores (asi, en STS/42 de 21 octubre 2010 -rec. 56/2010- y 4 noviembre 2010

-rec. 9/2010-); sin que ello impida la realizacion de diversas actividades en una misma
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empresa que en determinados casos justifiquen la coexistencia de varios convenios atendida

la inclusion de tales actividades en dmbitos funcionales distintos”.

En el caso concreto del convenio colectivo aplicable a los CEE una vez producida la subrogacion
empresarial, la doctrina del Tribunal Supremo sobre la subrogacidon empresarial que imponen los
convenios colectivos del sector de limpieza cuando hay un CEE de por medio no mantiene la
aplicacién de todas las normas de los convenios colectivos del sector de Limpieza a los trabajadores
de los CEE cuando éstos efectuan tareas previstas en el ambito funcional de aquél. En este sentido,

tal y como puso ya de relieve la STS de 23 septiembre de 2014 (r.c. 50/2013),

“resulta juridicamente inviable que persistiendo la relacion laboral especial entre el Centro
Especial de Trabajo (CET) y sus trabajadores discapacitados (persistencia incuestionable,
conforme a los arts. 1y 2 del RD 1368/1985), los mismos pasaran a regirse por previsiones
propias de una relacion ordinaria de trabajo, y que en consecuencia dejasen de beneficiarse
del régimen legalmente previsto para tal relacion especial y de las numerosas singularidades
-adecuadas a la especificidad del vinculo- que sefiala su Convenio Colectivo [adaptado a sus
limitaciones funcionales], en orden a la clasificacion profesional y capacidad residual (art. 9),
elementos y finalidad de la organizacion del trabajo (art. 10), sistemas y métodos de trabajo
(art. 11), movilidad funcional (art. 12), jornada de trabajo y horas extraordinarias (art. 13),
periodo de prueba ( art. 19), sucesion de empresa ( art. 20), formacion obligada y especifica
en salud laboral (art. 21), contrato a bajo rendimiento (art. 29) y remision -con cardcter
subsidiario- a la legislacion especial del trabajo de los discapacitados [Ley 13/1982, de 7/Abril;
RD 1368/1985; y «cualesquiera otras normas relacionadas con éstas»]; asi como que se
prescindiese de la prevision general -en coherencia con el objetivo de los CET que proclama el
art. 1.1.1 - de que «[e]n cualquier caso, el trabajo que realice la persona con discapacidad en
los centros especiales de trabajo serd ... adecuado a sus caracteristicas y orientado a su
integracion en el mercado laboral ordinario. En consecuencia, la organizacion y métodos de
trabajo tratardn de asemejarse lo mds posible a los de cualquier empresa ordinaria, si las

condiciones del trabajador/a en orden a su capacidad residual lo permiten...» (art. 11).

Por tanto, el convenio colectivo aplicable a los trabajadores con discapacidad de los CEE, una vez
producida la subrogacidon empresarial en una sucesidon de contratas del servicio de limpieza, es el
propio, es decir, el convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad, y no el convenio de la actividad de la contrata —convenio de limpieza-. El Tribunal

Supremo fundamenta su posicién por la especialidad del convenio colectivo propio de los CEE, ya que
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“al abarcar la relacion laboral especial que se regula por el RD 1368/1985 prima sobre la
concreta actividad de limpieza que, en su caso, no es sino una de las posibles actividades a
las que puedan dedicarse los CET. Por el contrario, el convenio sectorial de la limpieza no

comprende a los trabajadores sujetos a dicha relacion laboral especial”.

En definitiva, el convenio colectivo general de centros y servicios de atenciéon a personas con
discapacidad es una norma especial, tiene un ambito especifico y se ajusta a las particulares
circunstancias que concurren en los trabajadores con discapacidad, ademas da respuesta a la
particularidad de los CEE, sea cual sea la actividad en la que operan. En este sentido, cabe recordar

que la STS de 23 septiembre 2014 (rec. 50/2013) confirmd, por una parte, la nulidad del inciso

«y centros especiales de empleo» del articulo 2 del convenio colectivo del sector de limpieza
de edificios y locales de Cataluiia, al haber incluido en su dmbito de aplicacidon a los centros
especiales de trabajadores discapacitados fisicos y/o sensoriales que tienen convenio propio
en vigor —el convenio colectivo del sector de centros especiales de trabajadores disminuidos
fisicos y/o sensoriales de Catalufia-; y, por otra parte, la imposibilidad de extender la doctrina
del propio Tribunal Supremo sobre la aplicacion del convenio colectivo de limpieza y sus
condiciones de trabajo en lo que se refiere a la sucesion empresarial, si persiste la relacion

laboral especial entre el centro especial de empleo y sus trabajadores discapacitados.

Por ultimo, sefialar que el hecho que el convenio colectivo general de centros y servicios de atencién
a personas con discapacidad establezca condiciones diferentes y, en algunos casos, inferiores a los
correspondientes convenios colectivos de limpieza -segln el ambito de la contrata-, como puede ser
la retribucién, se ha considerado por el Tribunal Supremo que no comporta un trato desigual
discriminatorio prohibido por el articulo 14 de la Constitucion Espafola entre los trabajadores con
discapacidad de los CEE y los trabajadores que realizan actividades de limpieza en el marco de una

relacidn laboral ordinaria. Esta calificacidn se fundamenta en que no hay

“un idéntico sustrato que sirva de término de comparacion vdlido para sostener que haya
trato desigual”, en la medida que “existe un distinto régimen juridico de los trabajadores de
los CET que va mds alld incluso de la norma de rango convencional, pues los contratos de
trabajo tienen la naturaleza especial plasmada en el R.D. 1368/1985”. Asi, “El elemento
diferencial sobre el que se asienta la aplicacion de uno u otro convenio resulta objetiva y
razonablemente justificado. Los trabajadores del CET han de regir sus relaciones por el
convenio colectivo propio, sean cuales sean las tareas a las que se dedique en tanto estén

vinculados a esa especifica figura empresarial mediante una relacion laboral especial que
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define el dmbito de aplicacion del citado convenio. Asi lo hemos apreciado también en la

STS/49 de 24 noviembre 2015 (rec. 136/2014)”°.

A todo ello cabe anadir que existen convenios colectivos sectoriales por comunidad auténoma,
convirtiéndose el convenio estatal en una especie de convenio marco que, como tal, tiene por
finalidad articular la negociacidon colectiva en el sector de la atencidn a las personas con discapacidad.
Para ello se establecen clausulas sobre la estructura de la negociacion colectiva en ese sector (que
permite, ademds del convenio colectivo general -estatal-, convenios colectivos sectoriales de
comunidad auténoma, convenios colectivos de empresa y pactos de aplicacién y desarrollo a nivel
de empresa del convenio colectivo general), y fija las reglas de concurrencia entre convenios de
distinto dmbito, segln se establece en los articulos 2 y 3 del convenio colectivo general,
respectivamente. No obstante, deben respetar lo previsto sobre materias no disponibles en dmbitos
inferiores en los articulos 84 y 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, para garantizar unos minimos
derechos en todo el sector, y que se reservan para el XIV Convenio Colectivo General las siguientes

materias:
a) Salario minimo garantizado
b) Jornada mdxima anual y semanal
c) Periodo de prueba
d) Modalidades de contratacion
e) Clasificacion profesional
f) Régimen disciplinario
g) Normas minimas en materia de medio ambiente y seguridad y salud en el trabajo
h) Movilidad geogrdfica

i) Aquellas reservas de materias no disponibles para dmbitos inferiores que el articulado del XIV

Convenio Colectivo General expresamente manifieste

9 STS, Sala Social, de 9 de diciembre de 2015 (recurso casacién 135/2014; ponente: Excma. Sra. M2 Lourdes Arastey Sahun).
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b

3. FINANCIACION DE LOS CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

Las principales fuentes de financiacion de los CEE se regulan en el Real Decreto 2273/1985. En este,

y de manera general, se distinguen las siguientes modalidades de financiacidn (Art. 10):
- Las aportaciones de los titulares de los propios Centros.
- Las aportaciones de terceros.

- Los beneficios o parte de los mismos que se puedan obtener de la actividad del Centro segun se

trate de Centros que carezcan o no de dnimo de lucro.

- Las ayudas que para la creacion de los Centros Especiales de Empleo puedan establecer los

programas de fomento del empleo.

- Las ayudas de mantenimiento a que pueden acceder como consecuencia de los programas de

apoyo al empleo, establecidos por las Administraciones Publicas y consistentes en:
= Subvencion por puesto de trabajo ocupado por persona con discapacidad.
=  Bonificaciones en la cuota empresarial de la Seguridad Social.

= Subvenciones para la adaptacion de puestos de trabajo y eliminacion de barreras

arquitectonicas.

Aunque las fuentes de financiacion vienen establecidas en el Real Decreto 2273/1985, en 1998 se
publicd la Orden Ministerial de 16 de octubre por la que se establecieron las bases reguladoras para
la concesion de las ayudas y subvenciones publicas destinadas al fomento de la integracién laboral

de las personas con discapacidad en CEE y en el trabajo auténomo.

Los principales objetivos de la Orden son, por un lado, actualizar y ampliar las ayudas destinadas a
promocionar la integracion laboral en CEE, y por otro la promocién del emprendimiento de las
personas con discapacidad. La misma Orden establece a su vez el objetivo de las ayudas, las cuantias
especificas en cada caso, los requisitos y obligaciones que tiene que cumplir aquellos que quieran ser

beneficiarios, y el proceso de solicitud.
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Las cuantias y tipologias de ayudas establecidas por el Servicio Publico de Empleo Estatal (2017) son

las siguientes:
1. Para financiar parcialmente proyectos generadores de empleo.

= 12.020,24 euros por puesto de trabajo creado con cardcter estable, si el CEE supera el 90%

de trabajadores con discapacidad respecto del total de la plantilla

= 9.015,18 euros por puesto de trabajo creado de cardcter estable si el numero de trabajadores

con discapacidad del CEE estad comprendido entre el 70% y el 90% del total de la plantilla.

Estas subvenciones solo seran aplicables si se justifica adecuadamente su inversién en alguna de las

siguientes acciones:

= Asistencia técnica (estudios de viabilidad, auditorias...).

= Subvencion parcial (de hasta un 3%) de intereses de préstamos.

= Subvencion para inversion fija en proyectos de reconocido interés social.
2. Apoyo al mantenimiento de puestos de trabajo en CEE.

= Bonificacion del 100% de la cuota empresarial a la Seguridad Social, incluidas las de

accidentes de trabajo y enfermedad profesional y las cuotas de recaudacion conjunta.
=  Subvenciones del coste salarial por un importe del 50% del salario minimo interprofesional.

= Subvenciones para adaptacion de puestos de trabajo y eliminacion de barreras

arquitectdnicas en una cuantia no superior a 1.803,04 euros por puesto de trabajo
= Subvencion, por una sola vez, destinada a equilibrar y sanear financieramente a los CEE.

= Subvencion dirigida a equilibrar el presupuesto de aquellos CEE que carezcan de dnimo de

lucro y sean de utilidad publica e imprescindibilidad.

® |os CEE podradn recibir asistencia técnica destinada al mantenimiento de puestos de trabajo,
pudiendo ser concedida a instancia de parte o de oficio cuando el estudio del expediente asi

lo demande.
3. Subvenciones a las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional*

La cuantia de dichas subvenciones se establece en 1.200 euros anuales por cada trabajador con

10 Las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional “son equipos multiprofesionales enmarcados dentro de los Servicios de Ajuste Personal y Social de los CEE,
que ayudan a superar las barreras, obstdculos o dificultades que los trabajadores con discapacidad de dichos Centros tienen en el proceso de incorporacion a
un puesto de trabajo, asi como la permanencia y progresién en el mismo” (RD 496/2006, Art. 1)
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el tipo de discapacidad y grado de minusvalia indicados en el apartado 1 del articulo 3 contratado

por tiempo indefinido o mediante contrato temporal de duracion igual o superior a seis meses. La

subvencion de 1.200 euros se reducird proporcionalmente en funcion de la duracion de los

contratos de los trabajadores con discapacidad a los que se refiere el apartado anterior, asi como

en funcidn de la duracidn de la jornada en el supuesto de que el contrato sea a tiempo parcial.

Segun datos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2014) la cuantia destinada a ayudas

concedidas a la integracion laboral de personas con discapacidad para 2014 fue de 182,64 millones

de euros, lo que supone un 74,7% del total del gasto en ayudas de apoyo a la creacidon de empleo

(Tabla 1).
Gasto % sobre el total de % sobre el apoyo a la
(en miles de €) ayudas creacion de empleo
CEE 178.033,08 97,5 72,8
- Proyectos generadores de empleo 2.467,72 1,4 1,0
- Mantenimiento de puestos de empleo 162.234,12 88,8 66,3
- Unidades de apoyo 13.331,24 7,3 5,4
Empleo con Apoyo 233,32 0,1 0,1
Subvenciones por contratacion indefinida en empresas ordinarias 4.370,94 2,4 1,8
TOTAL 182.637,3 100 74,7

Tabla 1. Distribucion del gasto en ayudas concedidas a la integracion laboral de personas con discapacidad (2014).
Fuente: ODISMET (2014), Anuario de Estadisticas del Ministerio de Empleo y Seguridad Social

Tal y como se constata, una gran partida econdmica (el 72,8%) se destina a las diferentes ayudas y

subvenciones a CEE, y dentro de éstas a las subvenciones para el mantenimiento de puestos de

trabajo (66,3%) y en menor medida para Unidades de Apoyo (5,4%) y proyectos generadores de

empleo (1%). Del 1,9% restante, el 1,8% va destinado a subvenciones por contratacién indefinida en

empresas del mercado ordinario y el 0,1% a programas de Empleo con Apoyo.
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Si comparamos las cifras de asignacién en empleo protegido y ordinario en el periodo 2001 y 2014
(Tabla 2) podemos ver como en el afio 2013 el porcentaje total destinado a ayudas de apoyo a la

creacion de empleo es del 82,5%, siendo el mas alto del periodo analizado.

CEE Ayudas a la
% sobre el total de Empleo contratacion
Proyectos generadores de Mantenimiento de Unidades de i .
Afo ayudas a la creacion con apoyo indefinida en
de empleo empleo puestos de trabajo apoyo empresa ordinaria
2001 49,6 21,8 77,3 - - -
2002 44,2 17,9 80,9 = = =
2003 44 18,3 80,7 - - -
2004 45,6 14,4 84,6 - = -
2005 50,3 15,5 83,7 - - -
2006 50,5 11,6 87,5 - = -
2007 55,3 10,4 81,3 7,6 - -
2008 52,1 11,7 79,6 8,1 0,2 -
2009 56,8 11,7 80,9 6,6 0,7 -
2010 59,7 8,1 85,7 5,7 0,4 =
2011 60 7,3 82,6 6,1 1 2,9
2012 74,6 2 89,6 6,3 0,3 1,8
2013 82,5 1,1 90,3 7 0,2 1,5
2014 74,7 1,4 88,8 7,3 0,1 2,4

Tabla 2. Evolucidn del gasto (en %) en ayudas concedidas a la integracion laboral de personas con discapacidad. 2001-
2014. Fuente: ODISMET (2014), Anuario de Estadisticas del Ministerio de Empleo y Seguridad Social

De manera inversa a la importancia del mantenimiento de puestos de trabajo, la importancia
otorgada a los proyectos generadores de empleo se ha visto reducida en el mismo periodo, pasando

de un 21,8% en 2001 a un 1,1% en el afio 2013, si bien en 2014 subid 3 décimas, alcanzando el 1,4%.

Las ayudas destinadas al empleo con apoyo aparecen en el aifio 2008, tras su regulacidon en 2007.
Desde su aplicacion vemos un crecimiento, entre los afios 2008 y 2009, hasta el 0,7% y tras un afo
de disminucidn porcentual volvid a crecer hasta representar el 1% en 2011. En los dos ultimos afos
de los que se dispone de datos (2013-2014), se ha reducido hasta el 0,1% del total de ayudas a la

integracion laboral.

Respecto a las ayudas a la contratacion indefinida en empresa ordinaria, a fecha de presentacion del
presente informe, solo se disponen de datos a partir de 2011. Se observa un descenso en el peso
sobre el total de las ayudas, pasando de un 2,9% en 2011 hasta un 1,5% en 2013, si bien en el ultimo

afio disponible ha aumentado hasta el 2,4%.
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Por ultimo, a partir de datos de KPMG (2011), observamos que las ayudas concedidas por la

administracién publica a los CEE son inferiores a los retornos de estos (Tabla 3).

Ayudas de la administracién publica

Cantidades totales

Retorno de los centros especiales de

Cantidades totales estimadas

(euros) empleo (euros)

Compromiso de gasto para centros especiales 323.514.020 IRPF y seguridad social 179.332.171
de empleo Impuestos indirectos (IVA) 239.555.474

Impuesto de sociedades 40.700.000

Bonificacion 100% cuota empresarial de la 204.815.193 Ayudas LISMI 1.778.738
seguridad social Pensiones no contributivas 22.730.090

Pensiones contributivas 43.417.067

Ahorro en gasto sanitario 97.227.989
Ahorro en plazas 135.389.131

ocupacionales

Total 528.329.213 Total 760.130.661

Tabla 3. Comparacion entre ayudas y retornos econémicos entre Administracion Publica y CEE. Fuente: KPMG (2011)
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4. OBIJETIVOS

La presente investigacion se concreta en dos fases. A partir del andlisis contextual realizado en los
apartados anteriores, en la Fase | del proyecto DIL-D CEE consideramos pertinente conocer el grado
de compromiso de diversos actores expertos en el ambito de RRHH/RSC (gerentes, directores,
propietarios, y presidentes de asociaciones de Centros Especiales de Empleo) en materia de
integracién laboral de personas con discapacidad. Para ello se analizan los retos, oportunidades,

amenazas, y debilidades que los diversos actores perciben en el presente y el futuro de los CEE.

Las acciones investigadoras de la Fase |l se focalizan en el analisis de la realidad de las personas con
discapacidad en el contexto laboral de los CEE. Especificamente, se analiza el grado de satisfaccion,
motivacién, compromiso, absentismo, intencién de abandono y percepcién de ocupabilidad de los

empleados atendiendo a los diferentes tipos de discapacidad.

5. METODO

Para dotar de mayor claridad expositiva a este apartado, se presenta el método utilizado atendiendo

a las dos Fases que configuran el proyecto por separado.

5.1. Muestra

5.1.1. Fase I: Panel de expertos

Desde septiembre de 2015 a marzo de 2016 hemos mantenido entrevistas con los maximos
responsables de asociaciones y federaciones de CEE para explicarles nuestro proyecto investigador y

pedirles su colaboracion en las entrevistas a los directivos de CEE.

A partir de los diversos contactos mantenidos se ha creado un panel de expertos en la materia y con
responsabilidad en las asociaciones y en los CEE. A ellos se les ha pedido que valorasen, desde su
visidn estratégica, el presente y futuro de la integracién laboral de personas con discapacidad en los
CEE. Se ha tratado de buscar la maxima diversidad en sus percepciones, y que, al tiempo, sus

correspondientes CEE y empleados pudieran formar parte de la Fase Il.
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5.1.2. Fase ll: Empleados de CEE

A partir de los contactos realizados, hemos contado con una poblacién total de 350 empleados de

toda Espana a los que se administraron los cuestionarios. Finalmente, del total de cuestionarios

recibidos, han formado parte de la investigacion 245 personas, lo que representa una participaciéon

valida del 70%.

5.2. Instrumento

5.2.1. Fase |: Entrevista estructurada

Se ha desarrollado una entrevista estructurada en profundidad. Esta se basa conceptualmente en el

modelo DIL-DO, el cual ha sido validado durante el primer afio de la Catedra (Romeo, Yepes-Baldo,

Pérez-Conesa, & Pascual, 2015). A partir de esta entrevista se analiza el grado de despliegue de las

politicas y estrategias desarrolladas por los CEE en materia de integracién laboral de personas con

discapacidad, atendiendo a cuatro grandes dimensiones:

Politicas: directrices, reglas y procedimientos establecidos por el CEE. Incluye diversos aspectos
relacionados con el nivel de andlisis interno de la discapacidad e integracién, planes de
normalizacién, accion social, planes de comunicacién, alianzas y compromiso corporativo, asi
como la existencia de empresas colaboradoras para la creacidon de enclaves laborales y las

particularidades de las unidades de apoyo.

Sistemas de gestidn: disponibilidad y utilizacién efectiva de las politicas impulsadas por el CEE a
través de sus sistemas de gestion: seleccion e incorporacion, formacién, desarrollo profesional,

prevencion de riesgos, adaptacion del entorno de trabajo y comunicacién interna.

Facilitadores: aspectos del CEE que permiten y fortalecen el desarrollo de las politicas de RSC-D.
Dichos aspectos se relacionan principalmente con el grado de implicacion de los stakeholders,
tales como: empleados, equipo directivo, personas con discapacidad, familia, administracion,

sindicatos, tejido asociativo, comunidad local y el liderazgo de los directivos.

Cultura: conjunto de valores, creencias, estilos de trabajo y relaciones que caracterizan a los CEE.

11 N2 de Asiento Registral en el Registro de la Propiedad Intelectual 02/2015/4008
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5.2.2. Fase Il: Cuestionario

Se ha administrado un cuestionario a los empleados de los CEE. Este mide el grado de satisfaccién,
motivacién, compromiso, absentismo, intencion de abandono y percepcion de ocupabilidad de los
empleados de CEE. Los cuestionarios de satisfaccidon, motivacidon y compromiso se sustentan de las
investigaciones desarrolladas por Quijano, Navarro, Yepes-Baldo, Berger, y Romeo (2008) en el

marco de la Auditoria del Sistema Humano (ASH). EI ASH

“se plantea como una propuesta integrada, realizada desde la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, para la Evaluacion de Intangibles, la Evaluacion de la Calidad en los modelos
de excelencia, y en general para el diagndstico y la intervencion en el Sistema Humano de las

Organizaciones” (Quijano et al. 2008, p. 92).

Satisfaccién (8 items). La satisfaccion se refiere al grado de bienestar psicoldgico que las personas
sienten en la empresa. Se ha administrado el cuestionario validado ASH-SAT que mide la satisfaccién
en el trabajo de los empleados a partir de la evaluaciéon del nivel de satisfaccién especifico respecto
a: la retribucidon econdmica; las condiciones fisicas del entorno de trabajo; la seguridad y estabilidad
gue ofrece la empresa; las relaciones y companeros en el trabajo; el apoyo de los superiores; el
reconocimiento por el trabajo bien hecho; y la posibilidad de aprendizaje y desarrollo personal en el

trabajo. Se finaliza con un item que pregunta sobre el nivel de satisfaccién general.

Motivacién (13 items): La motivacidn se refiere al esfuerzo que una persona estd dispuesta a hacer
en su puesto de trabajo. Se ha administrado el cuestionario validado ASH-MOT, que mide el nivel de
motivacion general (3 items) y los procesos psicolégicos que contribuyen a esta (10 items), esto es,
sus antecedentes. Estos procesos psicolégicos son la autoeficacia (creencia, por parte del sujeto, de
que es capaz de dar respuestas eficaces a las demandas y exigencias del puesto de trabajo), la
equidad (percepcién de equilibrio entre lo que el empleado recibe de la organizacion y lo que aporta
a la misma, comparado con lo que aportan y reciben los demas), la conciencia de resultados
(conocimiento de los resultados que se obtienen a partir del trabajo), la responsabilidad de
resultados (el empleado tiene conciencia de que los resultados de su trabajo dependen de
fundamentalmente de él, y no del azar o de otros factores externos), y el significado percibido (grado
en que el empleado concibe que su trabajo es una actividad importante para la empresa, reconocida
por los miembros de la organizacidn, y cuyos resultados tienen impacto sobre otras personas de

dentro o de fuera de la organizacién).
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Compromiso (8 items): EI compromiso constituye el vinculo psicoldégico que los empleados
desarrollan hacia la organizacién (Quijano, Navarro, & Cornejo, 2000). Se ha utilizado el cuestionario
validado /dentification-Commitment Inventory (ICl) desarrollado por Romeo, Berger, Yepes-Baldd, y
Guardia-Olmos (2011). En este se distinguen cuatro dimensiones del compromiso: el compromiso de
valores (vinculo mas intenso entre el empleado y su organizacion, basado en la congruencia entre los
valores del individuo y los organizativos), el compromiso afectivo (entendido como vinculo emocional
establecido entre el empleado y la organizacién), el compromiso de intercambio (basado en la
percepcidn de equidad entre los esfuerzos o costes del empleado frente a las retribuciones o
beneficios recibidos), y el compromiso de necesidad (la vinculacion del empleado es minima y viene

determinada por la necesidad del individuo de continuar siendo miembro de la organizacién).

Absentismo (3 items): Se desarrollé una escala ad-hoc en la que se pedia a los empleados que
indicaran si habian estado de baja y cuanto tiempo, y si el motivo era por accidente laboral o por

otros motivos.

Intencién de abandono y percepcidn de ocupabilidad (4 items). La intencidon de abandono se ha

medido a partir de un solo item (“Voy a buscar trabajo el préximo aino”). Para la percepcion de
ocupabilidad se desarrollé una escala ad-hoc en la que se pedia a los empleados que valorasen las
posibilidades que consideran que tienen de encontrar trabajo en otro CEE, o en una empresa
ordinaria (percepcidn de ocupabilidad externa), asi como las probabilidades de cambiar de puesto

dentro de la misma organizacion (percepcién de ocupabilidad interna).

Finalmente, se recogieron variables de caracter sociodemogrifico de los empleados, las
correspondientes a su género, edad, antigliedad, ocupacién anterior, tipo de contrato, cargo que

ocupaba, nivel educativo, tipo de jornada, asi como el tipo y grado de discapacidad.
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6. RESULTADOS

6.2. Fasel

6.2.1. Politicas

De las entrevistas mantenidas con el panel de expertos se deriva que la colaboracién con la
comunidad local y el tejido asociativo, el desarrollo de alianzas estratégicas con entidades
especialistas en inclusion laboral de personas con discapacidad, y la explicitacién de politicas
corporativas que definen el compromiso y los objetivos del centro especial de empleo en materia de

integracién son las politicas mas cominmente desarrolladas en los CEE.

Otra politica ampliamente desarrollada en los CEE se refiere a la existencia de unidades de apoyo a
la actividad profesional que atienden a las necesidades especificas de los empleados con
discapacidad. En este sentido, los expertos manifiestan la importancia de estas, si bien reconocen
gue en algunos casos estas unidades se hallan en fase de desarrollo. Muestra de su importancia es el
volumen de personas que las integran, rondando el 10% del total de la plantilla, si bien existe una
gran variabilidad, que en algunos casos se acerca al 20% mientras que en otros apenas llega a un 1%.
Los perfiles profesionales que integran mayoritariamente las unidades de apoyo son psicélogos/as y

trabajadores/as sociales.

En general, los expertos constatan la existencia de planes estratégicos para la normalizacién de la
discapacidad en el entorno empresarial y laboral dirigido a los principales grupos de interés de la

compailiia, si bien en algunos de ellos ni siquiera se han planteado su desarrollo.
6.2.2. Sistemas de gestion

Los sistemas de gestion de seleccidén y adaptacion del entorno de trabajo son los que los expertos
identifican como los mds desarrollados y adaptados a las necesidades especificas de las personas con
discapacidad. Por un lado, en cuanto al sistema de seleccidn, se ofrecen ventajas y beneficios
adaptados a sus necesidades, se adaptan los procesos de seleccién asegurando la igualdad de
oportunidades, y existen acuerdos con entidades y portales de empleo especializados en la seleccidn
de personas con discapacidad. Por otro lado, se asegura la accesibilidad de las instalaciones y los

puestos de trabajo atendiendo a las particularidades de los empleados.
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Por su parte, los sistemas de gestion que se encuentran medianamente adaptados son los de
prevencion de riesgos laborales y comunicacidn interna. Especialmente resefiable resulta que los
expertos manifiestan que en los CEE no se tienen especialmente en cuenta aspectos vinculados a los
riesgos psicosociales, ni tampoco existen espacios especificos para difundir las politicas e informacion

relativas a la discapacidad.

Por ultimo, se sefialan los sistemas de gestidn de formacion y desarrollo profesional como los menos
desarrollados en los CEE. Muy especialmente, se remarca que estan escasamente desarrolladas las
acciones formativas orientadas al desarrollo de competencias para la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en la empresa ordinaria, asi como las relativas al desarrollo profesional,

tanto en cuanto a la facilitacion de una carrera profesional dentro del propio CEE como fuera de él.
6.2.3. Facilitadores

En cuanto al grado de implicacién de los diferentes stakeholders en las iniciativas que desarrollan los
CEE para la inclusion laboral de personas con discapacidad, se sefiala que, en general, los que se
muestran mas implicados son el equipo directivo y los miembros de las unidades de apoyo. Los
empleados y el tejido asociativo son percibidos como medianamente implicados en dichas acciones,
atribuyendo un bajo nivel de implicaciéon a las familias, la administracion, la comunidad local y, muy

especialmente, a los sindicatos.

Con respecto a las acciones orientadas hacia la inclusién en el mercado ordinario, si bien los directivos
se sienten bastante implicados, asi como los miembros de las unidades de apoyo, se percibe cierto
desinterés por parte de los propios empleados con discapacidad, de sus familias, los sindicatos y la

comunidad local.

La comentada sensibilidad por parte de los directivos contrasta con el hecho de atribuir que no en

todos los casos estos conocen las politicas que desarrolla el CEE, ni son ejemplo de conducta inclusiva.
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6.2.4. Cultura

Los expertos coinciden en atribuir como aspecto caracteristico de la cultura organizacional de los
Centros Especiales de Empleo, el ser convencionales-dependientes (Cooke & Lafferty, 1983). Se trata
de culturas que se caracterizan principalmente por el acatamiento de drdenes, lo que comporta,
segln Cooke y Lafferti (1983), que desde la organizacién no se promueva que los empleados
emprendan tareas nuevas e interesantes y a pensar de manera original e independiente, sino que

favorezcan relaciones interpersonales convencionales que atienden al orden establecido.

No obstante, cabe afadir que el conjunto de entrevistados considera importante que los empleados
disfruten de su trabajo y se promueve la participacién de éstos, por lo que presentan algunas

caracteristicas de culturas orientadas a la realizacién-personas.
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6.3. Fasell

6.3.1. Descripcion de la muestra

La edad media de los participantes es de 41,5 afios (DE=9,56). La mayoria son mujeres (55%), trabajan
a tiempo completo (66,1%) en tareas de produccidn (47,9%), con contrato indefinido (54,7%), y
tienen un nivel de educacion secundaria (28,2%) o primaria (23,5%) finalizada. La antigliedad media
es de 11,32 afios (DE=7,91). Un 40% de los participantes estaban desempleados antes de ser

contratados en el CEE y un 27,1% provenian de la empresa ordinaria.

En relacidn al tipo de discapacidad, la mayoria de participantes tiene una discapacidad fisica (36,7%)

o intelectual (29%), y su grado de discapacidad media es del 44,29% (DE=12,81; Rango: 33%-82%)

(Tabla 4).
VARIABLES
Género
. Hombre 45%
. Mujer 55%
Edad media de los participantes 41,5 afios (DE=9,56)
Rango: 19-64
Antigiiedad 11,32 (DE=7,9)
Rango: 1-27
Ocupacion anterior
. Otro CEE 12,5%
. Centro ocupacional 2,9%
. Empresa ordinaria 27,1%
. Estudiando 8,3%
. Desempleado 40,0%
. Otros 9,1%
Tipo de contrato
. Indefinido 54,7%
. Temporal 35,4%
. De relevo 5,8%
. Para la formacion 2,5%
. Otros 1,6%
Cargo
. Mando intermedio 3,8%
. Personal titulado 4,2%
. Personal de soporte 5,1%
. Personal de produccién 47,9%
. Otros 39%
Nivel educativo
. Universitarios 11,1%
. Grado superior no universitarios 11,5%
. Secundarios finalizados 28,2%
. Secundarios no finalizados 12,4%
. Primarios 23,5%
. Otros 13,3%
Jornada laboral
. Tiempo completo 66,1%
° Tiempo parcial 33,9%
Tipo de discapacidad:
. Fisica 36,7%
L3 Intelectual 29%
o Sensorial 10,6%
. Mental 7,3%
. Orgénica 2,9%
. No especificado 13,4%
Grado de discapacidad medio 44,29% (DE=12,81)
Rango: 33%-82%

Tabla 4.Descripcion de la muestra
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Con objeto de garantizar una mayor representatividad de los resultados, en los siguientes apartados
hemos realizado una descripcidn global de los resultados obtenidos para cada una de las variables
analizadas y, posteriormente, una comparacién de las puntuaciones obtenidas por los grupos de
personas con discapacidad con mayor representatividad en los CEE analizados: fisica, intelectual,
mental y sensorial. Dichas comparaciones se han puesto a prueba a partir de test no paramétricos
(Kruskal-Wallis y U de Mann-Whitney) dadas las particularidades de los grupos y sus diferentes

tamanos muestrales.
6.3.2. Satisfaccion

En primer lugar, en cuanto al nivel de satisfaccidén con diversos aspectos de su puesto de trabajo y de
su organizacién, observamos que los empleados de los CEE manifiestan niveles medios de
satisfaccion general (3,5 sobre 5'2). En concreto, el mayor nivel de satisfacciéon se da en la relacién
gue mantienen con sus compafieros de trabajo (4,5). En cambio, el aspecto peor valorado son los

beneficios sociales que les aporta su organizacion (2,6), seguido por el sueldo recibido (2,7) (Figura

5).
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Figura 5. Niveles de satisfaccion (Muestra completa). Nota: Puntuaciones de 1a 5
Analizando los datos de forma segmentada por tipo de discapacidad (Figura 6), encontramos

diferencias significativas entre los empleados con discapacidad fisica e intelectual. En todos los casos

las personas con discapacidad intelectual presentan niveles mas altos que las personas con

12 En todos los casos las puntuaciones se muestran en una escala de 1 a 5, siendo 5 el nivel méximo de la variable
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discapacidad fisica en satisfaccién general, sueldo, estabilidad en el empleo, apoyo de los superiores,

reconocimiento por el trabajo bien hecho, y aprendizaje y desarrollo profesional.

Asi mismo, las personas con discapacidad intelectual presentan mayores niveles que las que tienen

una discapacidad mental en su satisfaccién con el sueldo, la estabilidad en el empleo, el apoyo de los

superiores, el reconocimiento por el trabajo bien hecho y el aprendizaje y desarrollo profesional. Por

ultimo, las personas con discapacidad intelectual estdn mas satisfechas con su sueldo que las que

tienen una discapacidad sensorial.

Los niveles de satisfaccidn con las condiciones fisicas del entorno laboral, la relacién con los
compafieros de trabajo y los beneficios sociales son equivalentes en los cuatro grupos de

discapacidad.
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Figura 6. Niveles de satisfaccion por tipo de discapacidad. nNota: Puntuacionesde 1a 5

6.3.3. Motivacion

En cuanto al grado de motivacién general y los procesos psicolégicos que contribuyen a esta,
observamos que los empleados de los CEE tienen niveles altos de motivacion (4,2), principalmente
gracias a que consideran que su actividad es importante para el CEE y reconocida por los miembros
de la organizacion (4,2). Ademas, tienen niveles altos de conciencia y responsabilidad sobre los
resultados que obtienen (4,1) En cambio, el aspecto peor valorado es la percepcién de equilibrio
entre lo que el empleado recibe de la organizacién y lo que aporta a la misma (Equidad=3,2) (Figura

7).
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Figura 7.Resultados globales en la dimensién motivacion y en sus antecedentes. Nota: Puntuaciones de 1a 5

Existen diferencias significativas entre los grupos de discapacidad en cuanto a la percepcién de

autoeficacia y equidad. En concreto, las personas con discapacidad fisica perciben una mayor

autoeficacia que las personas con discapacidad intelectual y sensorial. Por su parte, las personas con

discapacidad intelectual perciben mayor equidad que las que tienen una discapacidad fisica o

sensorial. En relacidn a la equidad, es importante sefialar que es la variable que obtiene niveles mas

bajos en todos los grupos (entre 2,9y 3,4) (Figura 8).
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Figura 8. Resultados en la dimensién motivacion y en sus antecedentes por tipo de discapacidad. nNota: Puntuaciones de 1a 5
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6.3.4. Compromiso

En general, los empleados de los CEE manifiestan que el principal vinculo entre ellos y su organizacion
es a partir de un compromiso afectivo (3,7). Ademas, se aprecian niveles medios de compromiso de

intercambio (3,3) y valores (3,4), y bajos niveles de compromiso de necesidad (2,4) (Figura 9).

0 I I I I

Compromiso de necesidad Compromiso de intercambio Compromiso afectivo Compromiso de valores

w
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-

Figura 9. Resultados globales en la escala de compromiso. Nota: Puntuaciones de 1a 5

Comparando por grupos, se observan diferencias significativas entre ellos en su compromiso de

intercambio y de valores. Las personas con discapacidad fisica tienen niveles mas bajos de

compromiso de intercambio (3,1) que las que tienen una discapacidad intelectual (3,5) o mental (3,6).

Ademas, las personas con discapacidad intelectual tienen niveles de compromiso de intercambio

mayores (3,5) que las personas con discapacidad sensorial (3,1). En cuanto al compromiso de valores,

las personas con discapacidad fisica tienen niveles mas bajos (3,3) que las que tienen discapacidad

intelectual (3,6) o sensorial (3,6) (Figura 10).
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Figura 10. Resultados en la escala de compromiso por tipo de discapacidad. nota: Puntuacionesde 1a 5
6.3.5. Absentismo

Los niveles de absentismo son bajos en todos los grupos de empleados. El 80,3% no han faltado al

trabajo en los Ultimos 6 meses (Tabla 5).

MUESTRA ’ D. SENSORIAL
COMPLETA D. FISICA D. INTELECTUAL D. MENTAL
n % n % n % n % n %
No 192 80,3 70 78,7 56 78,9 13 72,2 19 76,0
Si, menos de 1 jornada 9 3,8 3 3,4 4 5,6 1 5,6 0 0
Si, 1-3 dias 21 8,8 8 9,0 6 8,5 2 11,1 5 20,0
Si, 3-7 dias 7 2,9 3 3,4 2 2,8 2 11,1 1 4,0
Si, mas de una semana 10 4,2 5 5,6 3 4,2 0 0 0 0

Tabla 5.Resultados globales y por tipo de discapacidad en la dimensidn absentismo. Nota: Puntuacionesde 1a 5

No se observan diferencias estadisticamente significativas entre las tasas de absentismo de los

empleados con diferentes tipos de discapacidad (x>=0,456; p=0,928).
6.3.6. Intencién de abandono

Un 81,6% de los empleados de los CEE no estan considerando cambiar de empleo en el préximo aio,
si bien, un 13,3% estan bastante o muy de acuerdo con la afirmacidon “No recomendaria esta

organizacion a ningun familiar o amigo para trabajar en ella”.

No existen diferencias estadisticamente significativas entre los cuatro grupos de discapacidad en sus
intenciones de abandono, pero si en su valoracién a la hora de recomendar la organizacién para

trabajar en ella. En este caso, se observa que las personas con discapacidad intelectual no

recomendarian su organizacion a familiares o amigos para trabajar en ella en mayor proporcion

41
@0ce)

BY NC ND



A\,  CATEDRA =

. ’ UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO UNIVERSITAT =0 fundacion
9’ PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA [ ] s

(33,8%) que las personas con discapacidad fisica (12,2%), sensorial (7,7%) o mental (11,1%"3) (Figura

11)
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20% mD. INTELECTUAL
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HD. SENSORIAL

10%

5%

0%
Voy a buscar otro trabajo durante el préximo No recomendaria esta organizacién a ningin
afio familiar o amigo para trabajar en ella

Figura 11.Resultados en intencion de abandono por tipo de discapacidad.
Nota: Porcentaje de respuestas “De acuerdo o Muy de acuerdo”

6.3.7. Percepcion de empleabilidad
Un 34,6% de los empleados perciben que les seria facil cambiar de puesto en el mismo CEE, y un

38,5% encontrar empleo en otro CEE. No obstante, el 81% perciben dificultades para encontrar

empleo en una empresa ordinaria (Figura 12).

13 En este caso, dado el tamafio de la muestra de personas con discapacidad mental (n=18) no se observan diferencias estadisticamente significativas,
aunque si tendenciales (p=.06)
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Figura 12. Resultados globales en la dimensién percepcion de ocupabilidad.
Nota: Porcentaje de respuestas “De acuerdo o Muy de acuerdo”

Analizando los datos de forma segmentada (Figura 13) observamos que en todos los grupos se
observan dificultades para insertarse laboralmente en la empresa ordinaria. En este sentido entre un

73,1% y un 86,7% lo consideran dificil o muy dificil.

En cuanto a las probabilidades de cambiar de puesto dentro del CEE o de encontrar empleo en otro
CEE, se observan diferencias significativas entre algunos de los grupos. En este sentido, las personas

con discapacidad mental se perciben con mayor probabilidad de cambiar de puesto dentro de su

propio CEE (55,5% lo creen facil o muy facil) que las personas con discapacidad intelectual (25,2%),

fisica (32,2%) y sensorial (26,9%). Por su parte, las personas con discapacidad fisica perciben mayores

probabilidades de encontrar empleo en otro CEE (43,3%) que las personas con discapacidad sensorial

(23%).
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Figura 13. Resultados en la dimension percepcion de ocupabilidad por tipo de discapacidad.

Nota: Porcentaje de respuestas “De acuerdo o Muy de acuerdo”
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PRINCIPALES CONCLUSIONES

CEE: Contexto y marco juridico

Las Comunidades Autdnomas que cuentan con un mayor nimero de CEE son Andalucia,

Cataluia, Castilla y Ledn, y Madrid.

El impacto de la crisis afecté especialmente a Andalucia, pasando de tener 434 CEE en 2009 a

338 CEE en 2010, aunque en 2011 esta tendencia se invirtié pasando a contar con 608 centros.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2014) destin6é 182,64 millones de euros a ayudas
concedidas a la integracion laboral de personas con discapacidad, lo que supone un 74,7% del

total del gasto en ayudas de apoyo a la creacion de empleo.

Del total concedido por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2014), el 72,8% se destina a
las diferentes ayudas y subvenciones para CEE: un 66,3% para el mantenimiento de puestos de

trabajo, un 5,4% para las unidades de apoyo, y un 1% para proyectos generadores de empleo.

Durante el periodo 2001 - 2014 observamos que en el aiio 2013 el porcentaje total destinado a
ayudas de apoyo a la creacién de empleo fue el mas alto (82,5%). No obstante, la importancia de
los proyectos generadores de empleo se ha visto reducida en el mismo periodo, pasando de un

21,8% en 2001 a un 1,1% en el afio 2013, si bien en 2014 ha subido 3 décimas, hasta el 1,4%.

Las ayudas destinadas al empleo con apoyo aparecen en el afio 2008, tras su regulacién en 2007.
Desde su aplicacién vemos un crecimiento hasta 2009. No obstante, en los ultimos dos afios se

ha reducido hasta representar el 0,1% del total de ayudas a la integracion laboral.

En Espafia no existe un Convenio Colectivo Nacional referido exclusivamente a los CEE. El
convenio colectivo aplicable a los CEE y a los centros de atencidn especializada y los de educacién
especial es el XIV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad (Boletin Oficial del Estado del 9 de octubre de 2012, con efectos desde el 1 de enero

de 2012 hasta 31 de diciembre de 2016).

La existencia de este convenio colectivo no ha evitado que se produzcan controversias
relacionadas con el convenio aplicable cuando los CEE actian en determinadas actividades
mediante contratas. Si bien hay jurisprudencia que apoya que el convenio colectivo aplicable a

los trabajadores con discapacidad de los CEE, una vez producida la subrogacion empresarial en
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una sucesion de contratas, sea el convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a

personas con discapacidad, y no el convenio de la actividad de la contrata.

7.2. Investigacion: Fase |

v’ Las politicas mds desarrolladas por los CEE son: la colaboracién con la comunidad local y el tejido
asociativo, asi como el desarrollo de alianzas estratégicas con entidades especialistas en inclusién
laboral de personas con discapacidad. Este resultado coincide con los resultados obtenidos en

las empresas ordinarias (Proyecto RSC-D Fase I, junio 2013).

v La normativa legal sefiala que los CEE se caracterizan por desarrollar politicas corporativas que
definen su compromiso y objetivos en materia de integracion. En este sentido, se observa una
diferencia en relacion a lo desarrollado por parte de las empresas ordinarias, donde el 42% no

hace ninguna accién en este sentido (Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013).

v' Los expertos constatan la existencia de planes estratégicos para la normalizacion de la
discapacidad en el entorno empresarial y laboral del CEE dirigido a los principales grupos de
interés de la compaiiia, si bien en algunos de ellos ni siquiera se han planteado su implantacién.
Este resultado es contrario al obtenido en las empresas ordinarias, donde el 69% de estas

afirmaban no realizar este tipo de acciones (Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013).

v Los sistemas de gestidn de seleccidn y adaptacion del entorno de trabajo son los que los expertos
identifican como los mds desarrollados y adaptados a las necesidades especificas de las personas
con discapacidad. Este dato resulta del todo relevante, dado que si bien la adaptacién del entorno
y la prevencidon de riesgos laborales resultan los sistemas de gestion con mayor grado de
despliegue en las organizaciones ordinarias (Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013), el 43,9%
afirmaba que los procesos de seleccion no estaban adaptados para que personas con

discapacidad pudieran participar en igualdad de condiciones (Proyecto RSC-D Fase I, junio 2013).
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Los expertos manifiestan que en los CEE no se tienen especialmente en cuenta aspectos
vinculados a la adaptacion de los procesos de prevencion de riesgos a las necesidades de las
personas con discapacidad, a la inversa de lo que ocurria en la empresa ordinaria (Proyecto RSC-
D Fase |, junio 2013). Por el contrario, ambos tipos de empresas coinciden al afirmar que no
existen espacios especificos para difundir las politicas e informacién relativas a la discapacidad

(Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013).

Los sistemas de gestidn de formacién y desarrollo profesional son los sefalados como menos
desarrollados en los CEE, al igual que sucedia en las empresas ordinarias (Proyecto RSC-D Fase |,
junio 2013). Muy especialmente, se remarca que las acciones formativas orientadas al desarrollo
de competencias para la inclusion laboral de las personas con discapacidad en la empresa
ordinaria, asi como las relativas al desarrollo profesional, tanto en cuanto a la facilitaciéon de una
carrera profesional dentro del propio CEE como fuera de él, estan escasamente desarrolladas.
Esto es contrario a lo estipulado, en el ambito competencial de la Generalitat de Catalunya, en el
Art. 15 del Decret 85/2015, que establece como Obligaciones de los centros especiales de trabajo
(CET) y de las fundaciones y asociaciones de utilidad publica el destinar la parte correspondiente
al margen de beneficio obtenido “en acciones que promuevan el trdfico de su personal con
discapacidad hacia el mercado de trabajo no protegido, como la formacion permanente o la
adaptacion a las nuevas tecnologias, todo ello con independencia de la prestacion de servicios de
ajuste personal y social y de las demds obligaciones que les corresponde llevar a cabo como CET”

(Art. 15.1, Decret 85/2015).

El equipo directivo y los miembros de las unidades de apoyo son los stakeholders percibidos mas
implicados en cuanto a la integracion laboral de personas con discapacidad. No obstante,
contrasta con el hecho de atribuir que no en todos los casos estos conocen las politicas que

desarrolla el CEE, ni son ejemplo de conducta inclusiva.

Tanto desde los CEE como desde la empresa ordinaria (Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013) se

percibe que el nivel mas bajo de implicacidon es el de los sindicatos.

Los CEE se caracterizan por fundamentarse en una cultura convencional dependiente,
principalmente, si bien tratan de promover la realizacidn personal de los empleados (Cooke &

Lafferti, 1983).
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Investigacion: Fase Il

v" Los empleados de los CEE se sienten motivados y comprometidos afectivamente con su
organizacion. Tienen una alta conciencia y responsabilidad sobre los resultados que obtienen
con su trabajo y, ademds, consideran que la actividad que desempefian resulta importante y

es reconocida por los compafieros y responsables.

v Los niveles de satisfaccion son medios. Se manifiestan muy satisfechos con la relacién que
mantienen con sus compafieros de trabajo y moderadamente insatisfechos con los

beneficios sociales y el sueldo recibido.

v Perciben un moderado desequilibrio entre lo que reciben de la organizacién y lo que aportan

a la misma, comparado con lo que aportan y reciben los demas.

v" Los niveles de absentismo son bajos, y no estdn considerando cambiar de empleo en el
proximo afio. Esto podria deberse a su percepcion incierta sobre sus posibilidades de

ocupabilidad, especialmente en la empresa ordinaria.

v" Uno de cada diez empleados no recomendaria su CEE para trabajar en él a familiares o

amigos.

v" Los empleados con discapacidad intelectual son los que presentan los niveles mas altos de
satisfaccién, si bien se sienten poco satisfechos con los beneficios sociales que obtienen. El
compromiso que tienen con su organizacién es principalmente de tipo afectivo y de valores.

Manifiestan altos niveles de motivacion, si bien perciben niveles moderados de equidad.

Presentan muy poca disposicion de cambiar de empleo el préximo afo y, aunque no tienen
claras sus posibilidades de empleabilidad, perciben mas sencillo cambiar de puesto en el
mismo CEE en el que trabajan o encontrar trabajo en otro CEE que en la empresa ordinaria.
Es el grupo de empleados que menos recomendaria su CEE a familiares y amigos para

trabajar en él.

v" Los empleados con discapacidad fisica son los que presentan los niveles mas bajos de
satisfaccion, si bien se sienten muy satisfechos con la relacién con los compafieros. Son el
grupo que percibe mayor capacidad para dar respuestas eficaces a las demandas y exigencias
del puesto de trabajo (autoeficacia). Consideran que en su actividad laboral aportan mas
que lo que reciben (bajos niveles de equidad). Se sienten fundamentalmente

comprometidos a nivel emocional, y consideran que les resultaria mas sencillo encontrar

trabajo en otro CEE que cambiar de puesto de trabajo en el mismo CEE.
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v Los empleados con discapacidad mental tienen niveles de satisfaccion medios. En concreto,

se sienten muy satisfechos de su relacién con los compaiieros de trabajo y poco con los

beneficios sociales y su salario. Sus niveles de motivacién son altos y basados

fundamentalmente en el significado que otorgan a su trabajo. Se vinculan a la organizacién

afectivamente y sienten consonancia con los valores que defiende y apoya, si bien su
percepcidn de ajuste entre lo que aportany lo que reciben es moderada. No tienen intencidn

de abandonar la organizacién y son el grupo que mas la recomendaria a familiares y amigos

para trabajar en ella. Perciben niveles medios de empleabilidad en CEE (incluso en otros

puestos en su misma organizacion) y bajos en la empresa ordinaria.

v" Los empleados con discapacidad sensorial presentan niveles altos de motivacién y de
significado percibido de su tarea, si bien su percepcién de equidad es moderadamente baja.

Se sienten fundamentalmente comprometidos con el CEE por los valores que estos

promueven, y no por necesidad o por equidad entre lo que aportan y lo que reciben del CEE.
Su percepcion de empleabilidad en otro CEE, en la empresa ordinaria o, incluso dentro de su

propio centro de trabajo en otro puesto, es baja.

49



A\ CATEDRA ' a
. ’ UNIVERSITAT DE BARCELONA | FUNDACION ADECCO UNIVERSITAT . fundaci
9’  PERA LA INTEGRACIO LABORAL DE PERSONES AMB DISCAPACITAT BARCELONA o e

Q

8. PRESENTE Y FUTURO DE LOS CEE

A partir de los resultados obtenidos los retos, oportunidades, amenazas, y debilidades que se

perciben en el presente y el futuro de los CEE son:

*Promover una W ( eAyudas del )
cultura orientada a la Ministerio de Empleo
realizacion personal y Seguridad Social
de los empleados (2014)

\ —_
P *

eCultura convencional-
dependiente

ePoco desarrollo de
los SG de formacién y
desarrollo profesional

eSostenibilidad del
sistema de ayudas

. ) L

Figura 14. Retos, oportunidades, amenazas, y debilidades que se perciben en el presente y el futuro de los CEE

En concreto, se plantea como principal reto la Promocién de una cultura de orientacion a la
realizacidn-personas (Cooke & Lafferti, 1983). Ello conlleva que el conjunto de miembros que
configuran la organizacién, directivos y empleados, orienten sus esfuerzos a favorecer relaciones
interpersonales positivas, que los miembros tengan una actitud amistosa, abierta y sensible a la
satisfaccion de su grupo de trabajo, estimulando el desarrollo personal y profesional, impulsando el
desarrollo de sus capacidades, y valorando positivamente a los miembros que establecen planes

ambiciosos pero realistas y persiguen el alcance de niveles de excelencia.

El alcance de este reto supone escuchar la voz de las personas con discapacidad, tal y como sefiala la

Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad (Naciones Unidas, 2006)

las personas con discapacidad deben tener la oportunidad de participar activamente en los
procesos de adopcion de decisiones sobre politicas y programas, incluido los que les afectan

directamente (Naciones Unidas, 2006, Predmbulo, apartado O).
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Al tiempo debe superarse una de las principales debilidades, el sustentar la cultura organizativa en
relaciones convencionales-dependientes (Cooke & Lafferti, 1983). Este estilo cultural se caracteriza
por favorecer el acatamiento de drdenes sin cuestionamiento alguno, las relaciones interpersonales
convencionales, atendiendo al orden establecido y las relaciones en las que se busca deben “estar de
acuerdo con”, “obtener la aprobacion de “, y ser queridos por los demds. El principal riesgo que
conlleva este estilo cultural es que facilita la insatisfaccién de los empleados, y, ademas, la generacion

de conflictos al inhibir el comportamiento no deseado en vez de reforzar el deseado (Royo, 2005).

El despliegue de un estilo cultural orientado a la autorealizacidn de los empleados debe venir
acompanado por el desarrollo de dos de los sistemas de gestidn sefialados como menos desplegados,
tanto por los CEE como en las empresas ordinarias (Proyecto RSC-D Fase |, junio 2013): el sistema de
gestion de la formacion y el sistema de gestién correspondiente al desarrollo profesional. El hecho
gue tengan un bajo nivel de despliegue comporta que el CEE no desarrolla en sus trabajadores nuevos
conocimientos y habilidades para desempefar el trabajo, ni les facilita una carrera profesional.
Resulta clave tener en cuenta ambos aspectos, dado que diversos autores sefialan su impacto en los
niveles de satisfaccién y motivaciéon de los empleados (Ventura, 2012), en el absentismo y en la

rotacion laboral (Gan & Berbel, 2012).

Entre las principales oportunidades destacan los 182,64 millones de euros concedidas por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2014) destinados a la integracion laboral de personas con
discapacidad, lo que supone un 74,7% del total del gasto en ayudas de apoyo a la creacién de empleo.
Pero debe tenerse muy presente la dificultad que puede suponer a largo plazo la sostenibilidad del
sistema de ayudas financieras, si bien, tal y como muestra el estudio de KPMG (2011), las ayudas

concedidas por la administracién publica a los CEE son inferiores a los retornos de estos.
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PARA TERMINAR...

El objetivo fundamental de esta Catedra es la insercidn laboral de las personas con discapacidad. De
ahi que tanto nuestro trabajo investigador, divulgador y de sensibilizacidon se oriente a dotar a los
empleadores, trabajadores, y a la sociedad en general, evidencia empirica de los beneficios que
supone la inclusién, ademas de dotarles de las herramientas que permita un verdadero estado de

bienestar en el contexto laboral de las personas con discapacidad.

Si durante el primer periodo de la Catedra (2013-2015) nuestro objetivo se centré en la empresa
ordinaria, durante este segundo periodo (2016-2017) nos hemos focalizado en los Centros Especiales
de Empleo, cuyo papel de estos se ha visto claramente reforzado a lo largo de los afios de crisis. Tal
y como veiamos, se aprecia como en aquellos afios en que la tasa de paro aumentaba vy las
contrataciones de personas con discapacidad disminuian paulatinamente en la empresa ordinaria, la

insercidn del colectivo se ha cubierto gracias al paraguas del empleo protegido.
No obstante, resulta fundamental entender que un CEE

ademas de una empresa de insercion laboral especifica, conforma el punto de partida a la
integracién social de muchas personas que ven en el mundo laboral la puerta de entrada
hacia el ejercicio de sus derechos de ciudadania, una mayor calidad de vida y el refuerzo de
sus propias autonomia e independencia, aspectos a los que no tienen tan facil acceso como

otros colectivos (Giménez Rodriguez, 2012, p. 20).

De ahi que el principal reto que se presenta a los responsables de Recursos Humanos y de
Responsabilidad Social Corporativa es ayudar al conjunto de miembros que configuran Ia
organizacidn, directivos y empleados, a que orienten sus esfuerzos a estimular el desarrollo personal
y profesional de los empleados, y alcanzar este reto supone escuchar la voz de las personas con

discapacidad.

Tras los resultados obtenidos, desde la Catedra UB-Fundacidn Adecco nos planteamos como reto de
futuro (2017-2020) el desarrollo de un modelo integrado de Employer Branding orientado a la
inclusion laboral de personas con discapacidad, analizando su efecto en la calidad de los RRHH, la
efectividad organizacional y la reputacion corporativa, a partir de la presentacion de buenas practicas

inclusivas en la gestion de la diversidad de los RRHH.
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