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RESUMEN

Las personas con enfermedad mental encuentran mayores dificultades en el acceso al empleo
que otras personas que también forman parte del colectivo de personas con discapacidad.
Los datos estadisticos que hablan del empleo de personas con discapacidad suelen aglutinar
bajo el término discapacidad psiquica tanto a personas con enfermedad mental como a per-
sonas con discapacidad intelectual. Dicha agrupacién da lugar a equivocos, puesto que se
trata de discapacidades bien diferenciadas y cuyo tratamiento requiere un abordaje especifico
tanto en apoyos como en medidas especificas de insercion.

Un estudio de los datos estadisticos de las diferentes modalidades de inclusion laboral regu-
ladas en la legislacion nos lleva a la conclusion de que es necesario un cambio en el sistema
de recogida de datos y su tratamiento para poder diferenciar la enfermedad mental del resto
y asi poder elaborar medidas de inclusion diferenciadas y por tanto de mayor eficacia.
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ACCESS TO EMPLOYMENT FOR PEOPLE WITH DISABILITIES: PEOPLE WITH MENTAL
ILLNESS BEFORE EMPLOYMENT

EXPANDED ABSTRACT

Preparation and access to the labour market of people with disabilities has improved along
the past four decades as a result of the demand of civil society, families and people with
disabilities themselves. However, little is known about the particular difficulties that people
with mental illness face when trying to access an employment and try to keep it, their em-
ployability being often disregarded to the point that they sometimes hide their disability to
their employers and colleagues in order to be able to enter employment.

This paper attempts to cover the specific obstacles that people with mental illness have to
address and to discuss whether or not they find the support of specific measures that take
into account their particular needs. In order to accomplish our aim, we structure the paper
in three sections: in the first one, we review the sources of information available in Spain
and we assess the possibilities we find in them for our purpose, on the one hand; and the
limitations that these sources entail and that will affect our work on the other hand.

The second section focuses upon the different legislative measures that have been con-
ceived, planned and developed along the years. In doing so, we follow the same order of the
measures that were initially stablished by the LISMI, the Law passed in 1982 that was a land-
mark in the understanding of disability and handicap in the country and that has been the
framework valid to structure any new development along the past four decades in terms of
educational, social and economic inclusion of people with disabilities. This section is divided
in two subsections, one on ordinary employment and a second one on protected employment.

Each subsection covers the different measures that have a legal reference, namely: the reserve
quote of 2% for companies that employ more than 50 workers; access to public employment
for people with disabilities; self-employment of people with disabilities; supported employ-
ment programs, labour or work-enclaves, and special employment centers. The structure of
the different subsections is similar: a normative definition of the measure, an analysis of the
available data and finally, a subsection on what is the situation of the measure regarding its
impact upon people with mental illness and what could be done to improve its effectiveness.
The third and final section discusses the implications of our findings, while also draws atten-
tion to the need of more precise, stable and sustainable sets of data that allow researchers
but also policy-makers and employers and unions to plan proper measures to facilitate the
integration of people with mental illness in the labour market.
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In section one we portray the two main sources of information, consisting of the Olivenza
Report (the 2019 version is the latest one) and the National Institute of Statistics reports
(we have used data from 2019) as well as the Observatory of Employment and Disability (also
data from 2019). These being the main sources of data in the country, the problem we have
found is the difficulty to identify mental illness as a particular kind of disability, often mixed,
mingled or dissolved in other disability types, which leads to confusion and lack of precision,
as mental illness is considered as intellectual disability, which it is clearly not. Therefore, in
2019 we have found very similar problems to those already pointed to by the Olivenza report
on the situation of disability in Spain in 2019, indicating three obstacles we have also faced:
lack of sources; methodological differences used to measure disability as well as the variabil-
ity in frequency and sequence to obtain the data, something that is not amended whenever
the date are claimed and updated.

The second section of the article starts with a general overview on the main laws ruling the
object of our paper, the LISMI in 1982 and the General Law on Disability approved in 2013;
consisting of an update of the previous with the relevant change of focus from the difficul-
ties and limitations into the capacities and possibilities, therefore with a much more modern
approach and one according to current scientific developments and social demands as well.

A review of the different legislative measure follows that introduction, starting with the re-
serve quote of the 2% in companies hiring more than 50 workers, this being one of the most
inclusive measures insofar it consists of employing someone in the ordinary labour market.
The legislation covering this quote is explained, and we specify what are the rules behind
the calculation of the quote and what percentage of disability is needed to apply for the
reserve quote. The paper also presents how can this reserve quote be avoided, an exception
in the legislation that yields way to several of the other measures, most of which are not as
inclusive as the reserve quote should be. The second measure reviewed in the paper is access
to public employment, which consists of a particular application of the reserve quote in the
case of the public administrations (national, regional and local) and that has proved useful
yet with two necessary considerations: the impact of the 2008 financial crisis upon public
employment due to the austerity measures applied by the European Union has been a consid-
erable reduction of jobs available in the public sector, the second amendment related to the
level of qualification that the public administration reserves for people with disability, which
often leads to low qualified positions and therefore has an impact upon differential access to
public employment. Like in the previous case, the lack of proper data invites us to suggest
hypothesis on how the measure benefits or not people with mental illness specifically. The
third measure we consider is that of self-employment which, to our surprise, despite added
difficulties one may consider for people with disabilities has reached a larger percentage
than that of the public administration. However, these data must be read with caution, as
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the coverage of self-employment is strongly related to the type of disability and this implies
that people with mental illness are often out of this equation. Fourth we address supported
employment, ruled in Spain in 2007 and which consists of an adaptation of a position in
the ordinary labour market through staff trained to develop the necessary adaptation. This
section shows the difficulties that people with mental illness face in entering the ordinary
labour market without proper support, whilst this is often provided as if they were people
with intellectual disabilities. We move then onto supported employment. The first subsection
covers the ‘jewel of the crown” among all measures, special employment centers, those em-
ploying by large most of the people with disabilities (and people with mental illness among
them) even if they have become in fact a segregated labour market and therefore the least
inclusive among the different measures. Then we move into labour enclaves, which are a
measure so complex in bureaucratic terms that few companies opt for it. We finish the paper
claiming for better and more precise data in order to make visible mental illness, to address it
differently to intellectual disability, in order to be precise in policy planning and in providing
appropriate support measures.

KEYWORDS: Disability, employment, inclusion, mental illness, general dependency law, social
integration of handicapped people law.
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1. Introduccién

En la sociedad y cultura occidentales, la condicién de ciudadania para la mayoria
de las personas viene dada principalmente por el acceso al mercado laboral a través
del empleo. Es obvio pensar que también lo va a ser para cualquier persona con dis-
capacidad.

El empleo normaliza y confiere autonomia a la persona, en tanto en cuanto le
dota de medios econémicos para al menos subsistir e independizarse. Asi, una de las
vias que ha permitido a las personas con discapacidad comenzar a salir de la exclusién
ha sido la de su incorporacién al mercado laboral. La inclusién laboral depende de las
aptitudes para trabajar, de las capacidades de la persona, y ahi es donde la sociedad
traza una linea divisoria que suele dejar fuera a las personas con discapacidad.

Siendo el empleo en la empresa ordinaria la situacién ideal de integracion laboral
de la persona con discapacidad, tanto su escasez junto a la mirada tradicional de
la persona con discapacidad como “no capaz”, llevan a los poderes publicos a con-
vertirse en los garantes del derecho universal al trabajo, tanto mds de las personas
que se encuentran en situacién de desventaja como es el caso de las personas con
discapacidad. Cada Estado, en su funcién protectora del derecho de la persona con
discapacidad, establece una serie de medidas que tienen la intencién de garantizar
que la persona pueda desarrollarse con plenitud.

Sin embargo, a nivel internacional la cuestién es plural. Cuando nos referimos a
personas con discapacidad en relacién al empleo protegido, la mirada y perspectiva
desde la que se enfoca es diversa, abarcando desde una concepcidén de “paciente”
basada en una sobreproteccién, pasando por “personas en procesos de formacién”,
hasta la consideracion de “trabajadores” (Migliore, 2010).

Portero y Aneiros (2008) realizan un anilisis sobre el recorrido de las politicas
sobre discapacidad que abarca desde unos inicios de corte paternalista, con acciones
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aisladas y centradas en cubrir la incapacidad de las personas a través de medidas
asistenciales. Mds adelante, en la década de los 80, se pasa a un enfoque de derechos
basado en las dificultades de integracién de las personas con discapacidad incluyendo
la existencia de “factores sociales de exclusién y por dltimo, en los afios 90 se pone
la mirada en la igualdad de oportunidades y comienzan a desarrollarse politicas que
favorezcan la participacién plena del colectivo a través de la acciones transversales'.
Hoy en dia existen medidas y modalidades como el empleo con apoyo, las empresas
de insercién, los enclaves laborales, los centros especiales de empleo; asi como dis-
tintas cuotas de contratacion en funcién del tamafio de la empresa. Sin embargo,
el deterioro de la calidad del empleo y de las relaciones laborales, en especial tras la
crisis financiera de 2008, dificultan la insercién laboral de personas y colectivos con
discapacidad.

En este sentido, Rodriguez y Cueto (2013) sefalan que, pese a que actualmente
la inclusién laboral es uno de los factores clave para que la persona con discapacidad
pueda desarrollarse plenamente alcanzando su independencia personal y econdmica,
no siempre ha sido asi. Ha habido una evolucién de politicas desde la bisqueda de
garantia de ingresos a otras centradas en el empleo como principal herramienta de
inclusién, en el valor del trabajo, tanto intrinseco como instrumental, como eje de
normalizacién de la vida, asi como en la concepcidn de las personas con discapacidad
como capaces de trabajar y por lo tanto de contribuir también a fortalecer el Estado
de Bienestar.

La legislacidn espanola plantea un sistema de proteccién en materia de empleo de
la persona con discapacidad, que se plasman en una serie de medidas que van a fa-
vorecer la inclusién laboral de la misma. Las diferentes modalidades de empleo para
personas con discapacidad tienen como objetivo el ser medidas que ayuden a salvar
las barreras con que la persona se va a encontrar a la hora de acceder al empleo, mds si
cabe en un mercado de trabajo segmentado y dualizado. De la misma manera que la
discapacidad es un hecho heterogéneo, las medidas inclusivas también han de serlo.

1.1. Fuentes de informacién y bases de datos consultadas

Al realizar un andlisis de la situacién de las personas con enfermedad mental en
relacion al empleo, la principal dificultad que encontramos consiste en que la mayo-
ria de las bases de datos disponibles que hablan de empleo y discapacidad unen en
el mismo subgrupo de discapacidad denominado psiquicas (salvo las del INE y solo

1. En lugar de centrar el esfuerzo en politicas concretas de integracién, se busca que todas las acciones y poli-
ticas generales incluyan ese enfoque de participacién plena.
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haciendo referencia a datos globales sobre tasas de actividad, paro y empleo), a las
personas con enfermedad mental® y a las personas con discapacidad intelectual’. En
este sentido, una revisién del Informe Olivenza 2019, el informe ODISMET 2019
o el tltimo informe del IMSERSO (31/12/2017), confirman este hecho. Considera-
mos este aspecto muy relevante, puesto que las problemdticas y necesidades, también
de apoyo laboral, van a ser diferentes y, sin embargo, en términos generales son tra-
tadas como si no lo fueran.

La informacién de las bases de datos utilizadas en esta investigacién corresponde
a las fuentes oficiales de mayor fiabilidad a las que podemos acceder y que apare-
cen detalladas mds abajo. Aun asi, conviene tomar los datos como aproximativos y
con amplio margen de error debido a las diferentes metodologias empleadas para su
obtencién seglin cada una de las fuentes, asi como las diferencias en el periodo de
obtencién de los datos.

Para la recopilacién de los datos que analizaremos en el articulo, hemos recurrido
a diversas fuentes que coinciden en mostrar la dificultad de acceder a datos exactos
y coincidentes. La escasez de datos estadisticos actualizados junto a la disparidad de
indicadores utilizados en el andlisis de los muestreos nos lleva a tomar los mismos con
ciertas reservas pues el margen de error es claramente observable cuando el nivel de
desagregacién buscado es mayor. Tres son las fuentes principales disponibles:

- El propio Informe Olivenza 2019 (Jiménez, 2019).

- Base de datos del INE*. SEPE. Informe sobre el empleo de las personas con dis-
capacidad (Serie 2014-2018) publicado en diciembre de 2019. (Observatorio de
las Ocupaciones, 2019).

- ODISMET. Informe 4 del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Tra-
bajo (2019).

- IMSERSO. Base estatal de datos de personas con valoracién del grado de disca-
pacidad (Datos a 31/12/2017).

2. Nos referiremos a las personas con enfermedad mental en relacién al empleo, a aquellos que tengan reco-
nocido un grado de discapacidad de al menos el 33% fruto de su enfermedad.

3. Mientras que en las personas con discapacidad intelectual la etiologfa es fruto de algiin sindrome o situacién
sobrevenida en el embarazo o parto y suele ir acompafado de dificultades en el aprendizaje y retraso mental
(por ejemplo, las personas con sindrome de Down), las personas con enfermedad mental son personas cuya
discapacidad es fruto de una enfermedad cursada por lo general a partir de la adolescencia y que no tiene
porque ir acompanada de retraso mental (trastornos psicéticos, esquizofrenia, etc.).

4. INE Instituto Nacional de Estadistica.
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El Informe Olivenza 2019°, sobre “la situacién general de la discapacidad en Es-
pana’, ya sefala que la dificultad de las fuentes de informacién a la hora de abordar
la discapacidad desde una perspectiva estadistica implica asumir cuatro obstdculos: a

a escasez de fuentes hay que unir las diferencias metodolégicas en la medicién de la
1 de fuentes hay q las dife todoldg la med del

iscapacidad, la variabilidad en las cadencias de actualizacién de datos y la segmen-
discapacidad, 1 bilidad en las cad de actual de datos y la seg
tacion territorial. Asi sucede también en nuestro trabajo.

1.2. Datos generales sobre la discapacidad en Espana

Analizar cualquier dato sobre personas con discapacidad en Espana, supone asu-
mir unos mdrgenes de error amplios debido a la complejidad y variabilidad de los
diferentes indicadores utilizados en las distintas bases de informacién. En los tltimos
afios, la posibilidad de cruzar datos de distintas instituciones y organismos ha supues-
to, en algunos aspectos, poder acceder a informacién mds detallada y concreta, a la
vez que ha puesto de manifiesto la dificultad de utilizarlos como datos objetivables,
mis alld de un acercamiento relativo. Aspectos como la inclusién de las personas con
dependencia reconocida como personas con discapacidad, bases de datos inexactas,
que cruzan datos actuales con los tomados hace unos afos, la coexistencia de dife-
rentes tipologias de discapacidad en la misma persona. Confieren a los resultados
estadisticos mdrgenes de error significativos, fruto del cruce de datos en ocasiones
imposibles.

Asi, un primer acercamiento a la poblacién con discapacidad en Espana refle-
ja que, en datos unificados de 2017, existia censada una poblacién de 46.658.447
personas, de las que 3.177.531 tenfan algtn tipo de discapacidad. Estos datos refle-
jan que la poblacién con discapacidad supone aproximadamente un 6% de la total,
como reflejamos en la tabla 1.

5. Es necesario sefialar que las encuestas realizadas en Espafa con un andlisis mds profundo y detallado son la
Encuesta de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalfas de 1986, la Encuesta de Discapacidades, Deficiencias
y Estado de Salud de 1999 y la Encuesta de Discapacidad, Autonomia personal y situaciones de Dependencia
de 2008. Pese a que los datos que aparecen en las mismas no van a ser utilizados en esta investigacién, si que
es necesario nombrar que los diferentes informes sobre la situacion de las personas con discapacidad, inclusos
los mds actuales, hacen referencia a las mismas por ser, en algunos casos, los tinicos datos obtenidos a través
de encuestas en un momento dado. Este es el caso del informe Olivenza 2016 sobre la situacién de la disca-
pacidad en Espana.
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Tabla 1.
Comparativa de personas con y sin discapacidad en Espaiia, en edad laboral
(16 a 64 afos) y en situacion de empleo

Espasia Poblaciénen | % enedad | Afiliacién % en
edad laboral laboral alaSS. empleo
Personas sin discapacidad 43.480.916 30.050.400 69,11% | 19.560.000 65,01%
Personas con discapacidad 3.177.531 1.860.600 58,55% 269.736 14,49%
Poblacién total 46.658.447 31.911.000 68,39% | 19.073.067 59,77%

Fuente: Elaboracién propia sobre datos del Imserso (2017), Base estatal de datos de personas con valo-
racion del grado de discapacidad, del INE 2017 y del informe 4 del Observatorio sobre Discapacidad y
Mercado de Trabajo ODISMET (2019)°.

Al centramos en la poblacién activa (entre 16 y 64 anos), observamos que de un
total de 30.050.400 personas, 1.860.600 lo serian con discapacidad reconocida o
asimilada’. Ademds, solamente 1.335.100, tiene la condicién reconocida de disca-
pacidad que las acredita para poder tener un contrato especifico para personas con
discapacidad, estando ademds registradas en la BEPD?. Este dato es significativo pues
supone un diferencial del 1,4% (525.500). Esta variacién se debe a que el INE in-
cluye en la encuesta sobre el empleo de las personas con discapacidad, ademds de las
registradas en la BEPD, datos sobre medidas de fomento de empleo de la Tesoreria
General de la Seguridad Social, prestaciones procedentes del Registro de Prestacio-
nes Sociales Pablicas del INSS y datos sobre personas en situacién de dependencia
extraidos del SAAD’. Ademds, desde 2014, al amparo de lo previsto en el art. 4.2 del
Real Decreto Legislativo 1/2013, también se suman pensionistas de clases pasivas,
asi como pensionistas de la seguridad social con una incapacidad permanente, total,
absoluta o gran invalidez; si bien es importante destacar que este aspecto ha sido
cuestionado en 2018 por dos sentencias posteriores en las que el Pleno de la Sala
IV del TS concluye que no puede reconocerse de manera automadtica y a todos los
efectos un grado de discapacidad del 33% a los pensionistas de incapacidad total,
absoluta o gran invalidez.

6. El Informe 4 del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo ODISMET (2019) recoge datos
de la encuesta del INE 2019 sobre situacién de las personas con discapacidad en relacién al empleo.

7. EI INE senala que, desde 2014, se consideran personas asimiladas a la condicién de discapacidad aquellas
que reciban una prestacién del INSS teniendo reconocidas una situacién de dependencia.

8. Base Estatal de datos de personas con discapacidad.

9. Sistema de Autonomia y Atencién a la Dependencia.
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En relacién a las personas con enfermedad mental y el empleo, una revisién de los
informes y bases de datos con las que trabajamos en el presente articulo muestra una
serie de datos desagregados en unos casos y en otros no para referirse a las personas
con enfermedad mental, a saber:

El Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con Discapacidad del Obser-
vatorio de las Ocupaciones, elaborado por el Observatorio de las Ocupaciones del
SEPE a partir de los datos del SISPE' correspondientes al ano 2018, al senalar el
volumen de contrataciones, habla de personas con discapacidad psiquica englobando
a las personas con discapacidad intelectual y a las personas con enfermedad mental.

El informe del INE 2018 sobre el Empleo de las Personas con Discapacidad si que
discrimina entre personas con discapacidad intelectual y personas con enfermedad
mental al referirse a las tasas de actividad y empleo; si bien no incluye informacién
sobre las contrataciones.

Los sucesivos informes elaborados por el Observatorio sobre la Discapacidad y
Mercado de Trabajo (ODISMET), muestran informacién diferente. Asi al hablar
de las tasas de actividad y empleo, si que distingue entre personas con discapacidad
intelectual y personas con enfermedad mental'', mientras que al referirse a las con-
trataciones, habla de psiquicas, sin diferenciar ambos subgrupos'®.

El informe Olivenza 2019, al igual que los anteriores, utiliza datos del Obser-
vatorio sobre la Discapacidad y Mercado de Trabajo, por lo que las diferencias de
nomenclatura entre las tablas referidas a las tasas de actividad y empleo, también son
diferentes a las de contratacién.

En este articulo, elegimos omitir el sesgo de género debido a que las cifras y datos
que vamos a utilizar en algunos casos o bien no aparece o bien no aporta elementos
significativos, suponiendo sin embargo acrecentar la complejidad del anilisis”. Sin
embargo, no queremos dejar de nombrar algunos datos bésicos en relacién a este
tema: una apreciacion necesaria es la de comprobar que mientras que hablamos de
cifras totales de personas con discapacidad frente a las personas con discapacidad

10. Sistema de Informacién de los Servicios Piblicos de Empleo.

11. Hasta el informe 4, utiliza el término “mental” para referirse a personas con enfermedad mental, mien-
tras que en el dltimo, informe 5, utiliza la nomenclatura “psicosocial” para referirse al mismo subgrupo de
discapacidades.

12. Esto es asf, debido a que para elaborar las tablas de datos sobre las tasas de actividad y empleo utiliza las
bases de datos del INE, mientras que para las de contrataciones utiliza las del SEPE.

13. Si bien en esta ocasion elegimos omitir el sesgo de género, si que serfa interesante y necesario el poder
realizar el poder realizar este andlisis teniéndolo en cuenta pues mostrarfa seguro datos relevantes en relacién
a la brecha que sufre la mujer con discapacidad.
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en edad activa. Otra diferencia apreciable en cuanto a distribucién por sexo es la de
que, cuando hablamos de cifras totales, el porcentaje de mujeres con discapacidad
es mayor que el de hombres (un 50,9% frente al 49,1%). Cuando nos referimos a
la poblacién activa con discapacidad, comprendida entre los 16 y los 64 afos, nos
encontramos con una inversién del porcentaje de hombres (57,7%) con respecto a
mujeres (43,3%) con discapacidad entre 16 y 64 anos.

Las causas principales de este hecho significativo son las siguientes: Cuando ha-
blamos del total de personas con discapacidad, las estadisticas siguen el mismo patrén
que con el del resto de la poblacién, hay mds mujeres que hombres, principalmente
porque el promedio de vida de la mujer con respecto al hombre es mayor. Sin em-
bargo, la inversién de porcentajes en la poblacién activa con discapacidad es debida
principalmente a que un porcentaje significativo de personas con discapacidad son
fruto de accidentes laborales en puestos de trabajo de riesgo que tradicionalmente
han ocupado -y lo siguen haciendo- hombres. Sin duda, la brecha género en el em-
pleo con discapacidad también es considerable.

2. El empleo de las personas con discapacidad.
Modalidades e incidencia en las personas con enfermedad
mental

En Espana, la Ley de Integracién Social de los Minusvélidos de 1982 (LISMI)*
supone el momento clave en el que, por primera vez, se articula un texto que, unido
al posterior desarrollo de la misma y su reglamentacién y mds adelante revisado y
actualizado a través de la Ley General de Discapacidad (en adelante LGD), aprobada
mediante el RD Legislativo 1/2013", va a plantear un nuevo paradigma de la disca-
pacidad poniendo el acento en las capacidades mds que en las limitaciones.

14. LISMI. Ley 13/1982, de 7 de abril. Ley de Integracién Social de los Minusvalidos. Si bien es cierto que
la LISMI es el primer referente claro y especifico vertebrador de la discapacidad, podemos encontrarnos con
la existencia de normativa dispersa y puntual entre la que destaca la Ley 51/1980, de 8 de octubre, Ley Bdsica
del Empleo, que puede ser germen de la ley posterior -LISMI- al citar en su art. 13 que «(...) con el objeto de
facilitar el empleo a personas cuyas deficiencias les imposibilite emplearse en empresas normales, el Gobierno
dictard normas para fomentar el trabajo en centros especiales de empleo».

15. La Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social, aprobada mediante
el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, ha integrado en una sola norma la Ley de Inte-
gracién Social de Personas con Discapacidad (LISMI), de 1982; la Ley de Igualdad de Oportunidades, no
Discriminacién y Accesibilidad Universal de las Personas con Discapacidad, de 2003, y la Ley por la que se
establece el régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacién
y accesibilidad universal de las personas con discapacidad, de 2007.
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La LISMI, en su articulo 3, ya hace referencia a que los poderes publicos deberdn
prestar los recursos necesarios para favorecer el derecho de la integracién laboral de
las personas con discapacidad y en su Capitulo VII (articulos 37 a 48) titulado de la
integracion laboral” cita las primeras medidas promulgadas, para favorecer el acceso
al empleo piblico y privado, al autoempleo (art. 38) y al desarrollo del empleo pro-
tegido a través de los Centros Especiales de Empleo, en adelante CEE (art. 41 a 46).

El desarrollo e impulso real de las medidas de integracién viene a darse a finales
de la década de los 90 y principios de siglo. Primero los CEE (LEY 13/1982) y mds
adelante los enclaves laborales (RD 27/2000) y los programas de empleo con apoyo
(RD 870/2007). De entre todas estas medidas, los CEE son los primeros en ponerse
en marcha, generando un incremento importante de inclusién laboral hasta la lle-
gada de la crisis financiera de 2008. En ese momento, pese a sufrir un proceso de
desaceleracién en su crecimiento, destacan como una de las medidas de integracién
que mejor resiste a los embates de la crisis. Rodriguez y Cueto (2013) concluyen que,
en tanto que los contratos en empleo ordinario han sufrido un importante descenso,
la contratacién en CEE desde el afio 2006 se ha duplicado; si bien el incremento
principal ha sido en contratos temporales, con la precarizacién que ello conlleva. No
obstante, también es cierto que, en este escenario de crisis, los CEE desempenan un
“refugio de empleo” para las personas con discapacidad.

A continuacién, profundizaremos en algunos datos bdsicos del impacto de las
diferentes medidas de inclusion laboral de personas con discapacidad en general asi
como, en particular, en personas con enfermedad mental, considerando la legislacién
en la que se amparan y proponiendo posibles indicaciones que pudieran contribuir
a subsanar la problemdtica de las personas con enfermedad mental en relacién al
empleo.

Distinguiremos a continuacién entre modalidades de empleo (para referirnos al
empleo ordinario publico y privado, el autoempleo y el empleo protegido/CEEs), las
medidas especificas para el acceso a estas modalidades (enclave laboral, cuota del 2%
y cuotas en el empleo publico) y las metodologias de apoyo (como el empleo con
apoyo para el acceso y trdnsito al empleo ordinario).

2.1. El empleo ordinario para personas con discapacidad

Siempre que sea posible, la persona con discapacidad deberia de poder participar
de la actividad laboral en un entorno de trabajo ordinario o normalizado, ya sea una
empresa publica o privada y en el que la mayoria de trabajadores esté compuesta de
personas sin discapacidad.
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El empleo ordinario es aquel prestado por un trabajador con discapacidad en em-
presas normalizadas, regulado por el régimen laboral comiin. Previsto en el articu-
lo 37.2.a) de la LGPD, se caracteriza por la adopcion por los poderes piiblicos de
una serie de medidas de accidn positiva tendentes a fomentar la contratacion del
trabajador con discapacidad y a procurar su integracion en el mercado ordinario
de trabajo, garantizando de esta manera el principio de igualdad de oportuni-
dades. Las medidas establecidas han sido las siguientes: el fomento del empleo, la
adaptacion de puesto de trabajo ylo dotacion de medios de proteccion personal, la
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad, el empleo
con apoyo, asi como las especialidades en los contratos en prdcticas y para la forma-
cidn, previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Garcia (2017:63)

El Real Decreto 364/2005, de 8 de abril regula, de una manera especifica, el cum-
plimiento alternativo con cardcter excepcional de la cuota de reserva en favor de los
trabajadores con discapacidad.
Entre las medidas que nos vamos a encontrar en este dmbito se encuentran las
siguientes'®:

1. La cuota de reserva de puestos de trabajo en empresas de mds de 50 trabaja-
dores del 2% para las personas con discapacidad y los incentivos econdmicos a la
contratacion.

La cuota de reserva significa que las empresas con 50 o mds trabajadores han de
reservar el 2 por 100 de los puestos de trabajo para las personas con discapacidad
y se establece en la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de
su inclusion social. El cumplimiento de la cuota de reserva se puede sustituir por
acciones alternativas, que se regulan en el Real Decreto 364/2005. Los incentivos a
la contratacion consisten en subvenciones por contratos, bonificaciones y exenciones
de cuotas, deducciones fiscales y subvenciones a la adaptacion de puestos de trabajo.
2. Las destinadas al fomento del autoempleo, que financian proyectos empresa-
riales, proyectos de autoempleo de trabajadores por cuenta propia y conceden sub-
venciones para la constitucion de cooperativas de trabajo asociado o sociedades
laborales.

3. El sistema de “empleo con apoyo”, que es un conjunto de actividades de orienta-
cion y acompaniamiento individualizado que prestan preparadores laborales espe-

16. Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social. Extraido el 05/ 06/2020.
https://www.mscbs.gob.es/ssi/discapacidad/informacion/empMasInformacion.htm
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cializados, en el propio puesto de trabajo, a los trabajadores con discapacidad con
especiales dificultades de insercion laboral que realizan su actividad en empresas
normalizadas, del mercado ordinario de trabajo. Estd regulado en el Real Decreto
870/2007.

4. Las fijadas para el empleo piiblico. En este caso, la cuota de reserva de plazas
para personas con discapacidad en todas las Administraciones Piblicas es del 7 por
ciento. Esta cuota se establece en la Ley 7/2007 y se regula para la Administra-
cion del Estado en el Real Decreto 2271/2004; de acuerdo con esta norma, en las
pruebas selectivas de ingreso a la Administracion, las personas con discapacidad
disponen de las adapraciones y los ajustes razonables necesarios de tiempos y medios
para su realizacion, asi como la preferencia en la eleccion de plazas y la adaptacion
del puesto de trabajo.

2.1.1. Cuota de reserva de puestos de trabajo del 2% en las empresas de mds de 50
trabajadores'”

Como ya hemos visto, la LISMI supone un cambio importante en materia de
regulacion de la situacién de las personas con discapacidad en el Estado Espanol. En
cuanto a la integracién laboral, entre las diferentes medidas que la misma prevé, /a
cuota de reserva de puestos de trabajo del 2% en las empresas de mds de 50 trabajadores,
supone la asuncién por parte del Estado de responsabilizarse de proponer una via
concreta y directa de acceso al empleo en la empresa ordinaria.

La LGD, en su Articulo 42, sefiala a este respecto:

1. Las empresas piblicas y privadas que empleen a un niimero de 50 o mds traba-

Jjadores vendrin obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean traba-
jadores con discapacidad. El computo mencionado anteriormente se realizard sobre
la plantilla total de la empresa correspondiente, cualquiera que sea el niimero de
centros de trabajo de aquélla y cualquiera que sea la forma de contraracion laboral
que vincule a los trabajadores de la empresa. Igualmente se entenderd que estardn
incluidos en dicho cémputo los trabajadores con discapacidad que se encuentren en
cada momento prestando servicios en las empresas priblicas o privadas, en virtud de
los contratos de puesta a disposicion que las mismas hayan celebrado con empresas
de trabajo temporal.

17. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Real Decreto 364/2005, de 8 de abril. BOE de 20, de abril de
2005, nim. 94.
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En cuanto a la cuota, muchas empresas utilizan el cdlculo de medias normal, sin
embargo esto no es correcto, puesto que para el mismo se debe utilizar lo establecido
en la disposicién adicional primera de los Reales Decretos 27/2000 y 364/2005. Asi:

A los efectos del computo del dos por ciento de trabajadores con discapacidad en
empresas de 50 o mds trabajadores, se tendrin en cuenta las siguientes reglas:

a) El periodo de referencia para dicho cilculo serdn los 12 meses inmediatamente
anteriores, durante los cuales se obtendri el promedio de trabajadores empleados,
incluidos los contratados a tiempo parcial, en la totalidad de centros de trabajo de
la empresa.

b) Los trabajadores vinculados por contratos de duracion determinada superior a
un ano se computardn como trabajadores fijos de plantilla.

¢) Los contratados por término de hasta un asnio se computardn segiin el niimero de
dias trabajados en el periodo de referencia. Cada 200 dias trabajados o fraccién se
computardn como un trabajador mds.

Cuancdo el cociente que resulte de dividir por 200 el niimero de dias trabajados en
el citado periodo de referencia sea superior al miimero de trabajadores que se com-
putan, se tendrd en cuenta, como mdximo, el total de dichos trabajadores.

A los efectos del computo de los 200 dias trabajados previsto en los pdrrafos anterio-
res, se contabilizardn tanto los dias efectivamente trabajados como los de descanso
semanal, los dias festivos y las vacaciones anuales.

El cumplimiento de la cuota de reserva se puede sustituir por acciones alterna-
tivas, que se regulan en el Real Decreto 364/2005. Los incentivos a la contratacién
consisten en subvenciones por contratos, bonificaciones y exenciones de cuotas, de-
ducciones fiscales y subvenciones a la adaptacién de puestos de trabajo.

No es mucha la informacién en cuanto a resultados concretos sobre la aplicacién
de la cuota de reserva del 2%, teniendo que retrotraernos al estudio sobre su impacto
elaborado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2007)'®. Pese a que el
estudio aporta datos anteriores a 2007, es el inico con cierto rigor hasta la fecha.
Concluye que, si bien el Estado realiza un seguimiento adecuado del cumplimiento
de la reglamentacién por parte de las empresas de mds de 50 trabajadores; la realidad
es que la tasa de cumplimiento de la cuota por via directa se sitta en el 30,1% para el
2004, 31,7% para el 2005 y 32,7% para el 2006, respectivamente. Esto hace suponer

18. Realizado en 2007 en virtud de un Convenio de Colaboracién entre el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales -Secretarfa de Estado de Servicios Sociales, Familia y Discapacidad- y la Universidad Carlos III de

Madrid.
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que dos tercios de las empresas no cumplian con la cuota en esos afos. La limitacién
del estudio apunta a que se desconoce cudntas de esas empresas han podido acogerse
a las medidas alternativas o haber obtenido un certificado de excepcionalidad. Esto
hace que dichos datos deban tomarse como aproximativos. A su vez, en el hipotético
caso de que el resto de la cuota se cumpliera a través de las medidas alternativas, no
deja de ser llamativo que unas medidas promulgadas con cardcter excepcional supon-
gan dos tercios de la no aplicacion de la cuota, convirtiéndose asi la excepcionalidad
en la norma.

La imposibilidad de localizar datos de mayor actualidad que muestren el cumpli-
miento de la cuota nos lleva a tomar informacién menos desagregada y realizar una
interpretacién hipotética de la misma. Asi, la informacién mds actual la proporciona
el Informe Olivenza (Jiménez, 2019) sobre la situacién de la discapacidad en Espana,
recogiendo datos de evolucién del empleo ordinario desde 2006 hasta 2018: el im-
pacto de la crisis supuso que las contrataciones en el ano 2008 sufrieran un descenso
considerable en la empresa ordinaria’, recuperando poco a poco hasta el ano 2015,
en el que vuelve a alcanzar valores similares previos a la llegada de la crisis. Asi, el
nimero de trabajadores con contratos especificos de discapacidad en empleo ordi-
nario era de 29.033 en el ano 2006, descendiendo hasta los 21.135 en el ano 2009,
recuperdndose progresivamente hasta alcanzar en el afio 2017 los 27.625, que si bien
no llega a los mejores valores previos a la crisis, si que muestra una recuperacién
progresiva.

Si habldramos de porcentajes, estarfamos diciendo que en el ano 2006 la contrata-
cién de personas con discapacidad en la empresa ordinaria llegé a suponer un 32,7%,
alcanzando su nivel més bajo en 2009, con un 23,8%, recuperdndose lentamente
hasta alcanzar el 31% en el afio 2017%. En la misma linea, el “Informe del Mercado de
Trabajo de las Personas con Discapacidad” SEPE (2019).

En una situacién laboral en la que la tasa de paro entre las personas con discapaci-
dad se situé en 2018 cerca de 10 puntos por encima de la poblacién sin discapacidad,
siendo en el mismo ano la tasa de actividad 44,2 puntos inferior al resto de la pobla-
cién*', podemos afirmar que la aplicacién real de la cuota de reserva del 2% en todas
las empresas de mds de 50 trabajadores, supondria un impulso importante tanto en

19. Consideramos en este caso que un descenso de la contratacién en la empresa ordinaria podria extrapolarse
a un descenso proporcional en el cumplimiento de cuota.

20. No es posible comparar estos datos con los tomados del estudio Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
(2007), aunque si podemos tomarlos como aproximados y sobre todo referenciados a poder visualizar la
tendencia de contrataciones.

21. El empleo de las personas con discapacidad afio 2019 - INE.
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el incremento de la tasa de actividad como en la disminucién de la tasa de paro de las
personas con discapacidad.

La realidad muestra, sin embargo, la reticencia continua por parte de la empresa
ordinaria de contratar via directa a través de la cuota a personas con discapacidad, re-
curriendo en la mayoria de casos a las medidas alternativas. La causa probablemente
tenga que ver con el prejuicio a tener trabajadores fijos en plantilla con discapacidad,
optando por la subcontratacién con una empresa que siempre pondrd al trabajador
mds adecuado al puesto que se necesite, respondiendo la empresa subcontratada del
trabajador y de su adecuacién al puesto de trabajo, dejando de tener la empresa
donde el trabajador con discapacidad presta finalmente sus servicios una obligacién
contractual con él. Por el contrario, durante el mismo periodo los CEE han incre-
mentado su volumen de contrataciones en un 250%, pasando de 26.290 trabajado-
res en 2006 a 68.613 trabajadores en 2015 (Informe Olivenza, 2019) y 83.604 en
2017 segan FEACEM?*.,

Por lo tanto, nos atrevemos a afirmar que la llegada de la crisis supuso un fuerte
retroceso de la integracién laboral en el mercado ordinario de las personas con dis-
capacidad. Sin embargo, los CEE han incrementado considerablemente el volumen
de contrataciones siendo un “refugio” de empleo para las personas con discapacidad.
Ademds, la crisis econdémica, con la correspondiente precarizacién del empleo (peo-
res salarios, mayor niimero de contratos temporales, incremento de los contratos por
horas, etc.), puede haber favorecido la reticencia de la empresa ordinaria a la contra-
tacién directa del cumplimiento de la cuota a favor de las medidas alternativas, entre
las que destaca la subcontratacién con CEE.

2.1.2. La cuota de reserva del 2% en las personas con enfermedad mental. Situacion
actual y propuestas

Conocer la aplicacién de la cuota de reserva del 2% en el caso de las personas con
enfermedad mental es pricticamente inviable, no disponemos de datos concretos
desagregados en ninguna de las distintas bases.

22. La Federacién Empresarial Espafiola de Asociaciones de Centros Especiales de Empleo (FEACEM) es una
federacién empresarial, sin 4nimo de lucro, de dmbito estatal y de cardcter intersectorial. FEACEM agrupa
a 15 asociaciones empresariales vinculadas al movimiento asociativo de personas con discapacidad, a través de
los cuales integra y representa a mds de 800 Centros Especiales de Empleo que aglutinan a mds de 48.000 tra-
bajadores con discapacidad. Por eso somos la mdxima institucién representativa y vertebradora de los Centros
Especiales de Empleo de Economia Social, de los que asume la interlocucién tnica ante las administraciones
publicas, los agentes sociales y la sociedad en general.
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Vista esta limitacién, apoydndonos en algunos autores, que tampoco ofrecen da-

tos concretos al hablar de las personas con enfermedad mental en relacién al empleo

ordinario, via cuota directa del 2%, podemos proponer algunas suposiciones:

En primer lugar, la estigmatizacién que acompana a las personas con enfermedad
mental llega a provocar que, en ocasiones, cuando se trata de empleo normaliza-
do, su situacidn llegue a ser ocultada tanto al resto de trabajadores como incluso
a los propios jefes.

Las personas con enfermedad mental estarfan encuadradas en el subgrupo de
personas con discapacidad con especiales dificultades de acceso al trabajo. Para
Borja (2019), este colectivo, al igual que el de las personas con discapacidad in-
telectual, observa grandes dificultades de acceso al empleo ordinario. Mientras
que las personas con discapacidad fisica o sensorial pueden acceder a un trabajo
normalizado con una serie de apoyos técnicos o en la forma de trabajar, .. en las
personas con discapacidad intelectual y mental el acceso al medio y la comunicacion
no suele ser el handicap. Quienes poseen etiologias intelectuales tienen problemas de
integracion por las dificultades en la comprension de cada uno de los problemas que
surgen diariamente, y las personas con discapacidad mental pueden tener dificultades
en el mantenimiento de los hdbitos laborales”. (Borja, 2015:394)

Las personas con enfermedad mental, ademds de personas con una discapacidad,
son personas con una enfermedad. Esta puede cursar con episodios en forma de
brotes que junto a la necesidad continua de control médico psiquidtrico, contri-
buyen a que sean percibidas por parte de la empresa ordinaria como susceptibles
de constantes ausencias en el puesto de trabajo debidas a la supervisién médicay a
las previsibles bajas laborales, suponiendo por lo tanto una complicacién anadida.

En términos absolutos en datos del Informe del INE sobre el Empleo de las Per-

sonas con Discapacidad (2018) en comparacién con el resto de tipos de discapacidad

las personas con enfermedad mental tienen la tasa de empleo mds baja (22,3%).

Hemos de tener en cuenta que este dato corresponde al total de ocupadas a través de

las distintas modalidades de insercidn laboral (solo personas que cotizan a la TGSS);

si consideramos ademds que estdn encuadradas dentro del colectivo de personas con

discapacidad con especiales dificultades de acceso al trabajo, podriamos suponer que,

cuando se trate exclusivamente de empleo normalizado, este porcentaje es susceptible

de disminuir considerablemente.

Tras el andlisis de la situacién de las personas con enfermedad mental y como

propuestas de mejora en su empleabilidad, podriamos senalar las siguientes:
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- Refuerzo de las medidas existentes de transicién del empleo protegido al ordina-
rio con un control méds exhaustivo de las cuotas de reserva incluyendo un por-
centaje concreto de contratacion de personas con enfermedad mental en aquellas
empresas en que fuese posible por niimero de trabajadores.

- Posibilidad de incentivos especificos a la empresa para la contratacién de personas
con enfermedad mental para favorecer su inclusién laboral.

- Favorecer el empleo con apoyo con preparadores laborales con un conocimiento
especifico del colectivo y peculiaridades de las personas con enfermedad mental.

- Las personas con enfermedad mental tienen no solo las tasas de empleo mds bajas
con respecto al resto de discapacidades, sino también las tasas de actividad mds
bajas (INE, 2016)*. La dificultad de trabajar sobre las tasas de empleo es obvia
(influencia de multiples factores, contextos econémicos y politicos); sin embargo,
puede ser mds viable incrementar las tasas de actividad, favoreciendo una mayor
incorporacién de las personas con enfermedad mental al mercado de trabajo a
través de la formacidn y capacitacién para el empleo®.

2.1.3. El acceso al empleo piiblico en las personas con discapacidad

Como garante de los derechos de las personas con discapacidad, la administracién
publica debe ser ejemplo en el cumplimiento de las leyes que promulga. Por ello,
dentro de su responsabilidad social y en relacién al fomento del empleo publico para
personas con discapacidad, busca cefiirse a las normas internacionales incrementan-
do la cuota del 2% por encima de la norma espanola®.

La Convencién Internacional de los Derechos de las Personas con Discapacidad
marca una cuota de reserva superior a las que las leyes estatales contemplan para el

23. INE, “El empleo de las personas con discapacidad, 2015, http://www.ine.es/prensa/np1012.pdf

24. En este sentido podemos poner como ejemplo los resultados del andlisis del programa de Itinerarios de
Empleo de la Federacién de Salud Mental de Castilla y Le6n en el que se muestran datos sobre la incidencia
indirecta de dicho programa en las tasas de empleo, asi: “Haciendo el ejercicio de extrapolar los datos del
programa de Itinerarios de Empleo para compararlos con los de INE a nivel general se aprecia que, con este
modelo de trabajo, se ha conseguido una tasa de empleo del 42’65% calculada sobre las personas con las que
dicha Federacién trabaja. Es decir tres de cada siete personas en Itinerarios de Empleo encuentran trabajo.
Sin embargo el resto, esas cuatro de cada siete restantes, al menos estdn activas y participan en programas de
autonomia personal, de formacién para el empleo y de ocio, entre otros.” Confederacién de Salud Mental de
Espafia (2018:95).

25. La Convencidn Internacional de los Derechos de las Personas con Discapacidad marca una cuota de
reserva superior a las que las leyes espanolas contemplan para las empresas privadas de 50 o mds trabajadores.
Como ya hemos indicado al inicio, la evolucién de la norma en relacién a dicha cuota de reserva ha estado
referenciada al sucesivo cumplimiento de las normativas internacionales.
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resto de empresas de 50 o mds trabajadores. Como ya hemos indicado al inicio, la
evolucién de la norma en relacién a dicha cuota de reserva ha estado referenciada al
sucesivo cumplimiento de las normativas internacionales.

El marco normativo que regula el acceso a la funcién publica de las personas
con discapacidad se fundamenta en la Ley General de derechos de personas con
discapacidad del afio 2013 (RD Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusién social), asi, en su articulo 42 establece lo siguiente en
relacidn a la cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad:
“Las empresas publicas y privadas que empleen a un nimero de 50 o mds trabajado-
res vendrdn obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores
con discapacidad”.

La evolucién normativa sobre dicha materia nos lleva en un primer momento a
la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica,
establece una cuota de reserva para las Ofertas de Empleo Puablico de un 3%, comen-
zando de esta manera a incrementar dicha cuota, en relacién a la cuota del 2% que
venia estableciendo la LISMI (1982).

Posteriormente, el RD 2271/2004, de 3 de diciembre, de Acceso al Empleo Pu-
blico y Provisién de puestos de trabajo de Personas con Discapacidad, viene a intro-
ducir una nueva modificacidn, estableciendo una cuota de reserva en las ofertas de
empleo publico no inferior al 5%.

La Ley 26/2011, de 1 de agosto, de Adaptacién Normativa a la Convencién In-
ternacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, modifica el articulo
59 del Estatuto Bésico del Empleado Publico, elevando el porcentaje de la cuota al
7%, con la novedad, en este caso, de incluir que al menos un 2% sea ocupado por
personas con discapacidad intelectual.

Dicha norma, especifica también que su alcance incluye la administracién estatal,
la autonémica y la local. Asimismo, se establece la posibilidad de incrementar en
siguientes convocatorias el porcentaje de plazas ofertadas, siempre que no se cubran
en la anterior, no siendo superior en su caso al 10% de plazas ofertadas.

En la Encuesta sobre el Empleo de las Personas con Discapacidad (SEPE, 2019),
elaborada por el INE, los datos en el item “Administracién Publica y defensa; Seguri-
dad Social obligatoria” nos muestra un 9% de diferencia en cuanto a la contratacién
de personas con discapacidad en relacién al resto de ramas de actividad.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Pdblico, en su articulo
59 regula una reserva del 7%, siendo el 2% para personas con discapacidad intelec-

tual.
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Articulo 59. Personas con discapacidad.

1. En las ofertas de empleo piiblico se reservard un cupo no inferior al siete por
ciento de las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad, conside-
rando como tales las definidas en el apartado 2 del articulo 4 del texto refundido
de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion
social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
siempre que superen los procesos selectivos y acrediten su discapacidad y la compa-
tibilidad con el desempenio de las tareas, de modo que progresivamente se alcance
el dos por ciento de los efectivos totales en cada Administracion Piblica.

La reserva del minimo del siete por ciento se realizard de manera que, al menos,
el dos por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que
acrediten discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea para per-
sonas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad.

2. Cada Administracion Piblica adoptard las medidas precisas para establecer las
adaptaciones y ajustes razonables de tiempos y medios en el proceso selectivo y, una
vez superado dicho proceso, las adaptaciones en el puesto de trabajo a las necesida-
des de las personas con discapacidad.

2.1.4. Empleo piiblico y personas con enfermedad mental. Situacién y propuestas

Si bien la encuesta sobre el Empleo de las Personas con Discapacidad (INE, 2019)
y los informes de ODISMET? si que discriminan entre personas con discapacidad
intelectual y personas con enfermedad mental en cuanto a las tasas de actividad, em-
pleo y paro; el informe Olivenza 2019 y la base de datos del SEPE (Servicio Publico
Estala de Empleo) las incluyen dentro del subgrupo de discapacidades psiquicas.
Dichas discrepancias pueden contribuir a la confusién, en ocasiones, entre discapa-
cidad intelectual y enfermedad mental y, en su caso, a la falta de medidas y apoyos
especificos para las personas con enfermedad mental.

A la vez, tal y como se desprende del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, podemos considerar que las personas con enfermedad mental se quedan en
una clara situacién de desventaja con respecto a -por ejemplo- las personas con disca-
pacidad intelectual, a las que si se les reserva una cuota especifica del 2%.

26. Es légico que sea asi, puesto que ODISMET utiliza datos del INE para realizar sus informes, ademds es
important sefalar que si bien el Informe 4, utiliza el término “mental” al referirse al grupo de personas con
enfermedad mental, el Informe 5, ya incluye la denominacién aconsejada por la OMS en las que se refiere al

»

mismo grupo de discapacidades como “psicosocial”.

FECHA DE ENTRADA:‘30/O3/2020 CIRIEC-Espana, Revista Juridica de Economia Social y Cooperativa
FECHA DE ACEPTACION: 19/06/2020 N° 36/2020 - DOI: 10.7203/CIRIEC-JUR.36.16980

293



294 Manuel Francisco Salinas Tomds - Fernando Marhuenda Fluixd
(pp. 273-311)

El estudio sobre el impacto de la cuota de reserva elaborado por el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales (2007) anteriormente mencionado, muestra algunos
aspectos interesantes a tener en cuenta cuando hablamos de las personas con discapa-
cidad, concretamente de las personas con enfermedad mental, en la funcién pablica:

- Sibien la oferta de plazas supera ampliamente la cuota de reserva, en realidad no
es asi en todos los cuerpos y categorias; en parte porque hay puestos en los que la
limitacién supone un obstdculo insalvable, pero también porque en ocasiones no
se plantea la posibilidad de adaptar el puesto de trabajo a la persona.

- La crisis de 2008 ha provocado en los tltimos anos una reduccién en la oferta
publica de empleo. Esto también ha afectado a las personas con discapacidad al
verse reducidas en la misma proporcién las plazas ofertadas en relacién a la cuota.

Como propuesta principal en relacién a la cuota, se podria reservar un porcentaje
especifico para personas con enfermedad mental. En este sentido, si bien una reserva
especifica del 2% podria ser adecuada tal y como plantea entre algunas de sus pro-
puestas la Confederacién de Salud Mental de Espana a través de su informe anual
(2017), podemos ir avanzando hacia la misma y tomar como ejemplo la Comunidad
de Andalucia, en la que se ha aprobado la Ley 4/2017, de 25 de septiembre, de los
Derechos y la Atencién a las Personas con Discapacidad en Andalucia, que obliga
a que del porcentaje del 2% anteriormente destinado a personas con discapacidad
intelectual, un 1% sea para las personas con enfermedad mental.

2.1.5. El trabajo por cuenta propia de las personas con discapacidad

La crisis de 2008 supuso para el empleo una reestructuracién de la relacién entre
capital y trabajo a todos los niveles. La misma ha hecho perder peso especifico a los
sindicatos en la negocién colectiva, expresindose esa pérdida de capacidad, por ejem-
plo, en el abaratamiento de los despidos, la proliferacién de minijobs, asi como en un
deterioro de las relaciones laborales.

Otra de las situaciones generadas al calor de la crisis, ha sido el incremento del
autoempleo. Bajo la forma del emprendimiento, muchas empresas han encontrado
la posibilidad de mantener relaciones contractuales con sus trabajadores sin el com-
promiso de su contratacién, apareciendo la figura conocida en términos coloquiales
como “falso auténomo”. Calvo (2005), desarrolla el concepto de trabajador auté-
nomo dependiente como aquel que mantiene una dependencia econémica pero no
juridica con respecto a la empresa que lo contrata. Generdndose una situacién de
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precariedad en la situacién del trabajador fruto de la indefension hacia las vicisitudes
coyunturales del trabajo que realice.

El Comité Econémico y Social Europeo establece una serie de recomendaciones,
respecto al empleo auténomo, en las que viene a concluir que es necesario delimitar
lo que es claramente empleo auténomo por cuenta propia elegido voluntariamente
frente al “falso auténomo” por lo que supone de fraude a la seguridad social, com-
petencia desleal frente a pymes y auténomos de buena fe. Siecker (2013) afirma que
los trabajadores auténomos son una “capa flexible” de la mano de obra caracterizada
por relaciones de trabajo poco estables y con facilidad para ser rotas si la situaciéon
econdmica lo requiere.

La legislacién bdsica que regula el empleo por cuenta propia son la Ley 20/2007,
de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténomo y la ley 6/2017, de 24 de octubre,
de Reformas Urgentes del Trabajo Auténomo.

En relacién a las personas con discapacidad la normativa que regula la promocién
y fomento del empleo auténomo tiene su tltima actualizacién en la LGD (2012); si
bien, las competencias sobre las medidas de fomento del empleo estdn transferidas a
las comunidades auténomas, que son las que finalmente desarrollan las ayudas con-
cretas y especificas tal y como senala el articulo 47: “Los poderes piiblicos, en el dmbito
de sus respectivas competencias, adoptardn politicas de fomento del trabajo auténomo de
personas con discapacidad dirigidas al establecimiento y desarrollo de iniciativas econd-
micas y profesionales por cuenta propia, o a través de entidades de la economia social, de
acuerdo con la normativa reguladora de la materia. Ley general de discapacidad’.

A su vez, la disposicion Final Sexta de la Ley 43/2006 de 29 de Diciembre para
la mejora y el crecimiento del empleo que viene a modificar la Ley 45/2002 de 12
de diciembre establece en relacién a las personas con discapacidad con alta inicial en
el Régimen Especial de la Seguridad Social, ya sea como trabajador auténomo o por
cuenta propia, una bonificacién del 50% de la cuota que resulte de aplicar sobre la
base minima el tipo vigente en cada momento en dicho Régimen, durante los cinco
afos siguientes a la fecha de alta.

En la actualidad, la Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al empren-
dedor y de estimulo del crecimiento y de la creacién de empleo, contempla una serie
de bonificaciones y reducciones durante 5 anos aplicables a la cuota de contingencias
comunes:

- Personas con un grado de discapacidad igual o superior al 33% que causen alta

inicial en el Régimen Especial de Auténomos.

* Reduccién del 80% durante 6 meses si no tiene asalariados.

* Bonificacién del 50% durante 54 meses.
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- Personas con un grado de discapacidad igual o superior al 33%, menores de 35
afos que causen alta inicial o no hubieran estado de alta en los 5 afos inmediata-
mente anteriores, sin trabajadores por cuenta ajena.

* Reduccién del 80% durante 12 meses.

*  Bonificacién del 50% durante los 4 afos siguientes.

2.1.6. El trabajo por cuenta propia en personas con enfermedad mental. Situacion y
propuestas

Las personas con enfermedad mental, al igual que el resto de personas con disca-
pacidad, van a tener a su alcance otras modalidades de empleo mds sencillas que el
trabajo por cuenta propia para acceder al mercado laboral, que sin embargo es una
opcién posible. Del informe del SEPE (2019) extraemos los siguientes datos: de un
total de 2.033.650 trabajadores por cuenta propia, 33.800 lo serfan con algin tipo
de discapacidad, esto supone un 1,7% aproximadamente. También, en términos glo-
bales dentro de las personas con discapacidad, si comparamos el porcentaje de traba-
jadores con cuenta propia frente al resto de modalidades de empleo, esto supone un
11,4% del total de personas con discapacidad en situacién de empleo. Ademds, a la
hora de optar por el empleo por cuenta propia, los porcentajes varian considerable-
mente, dependiendo de la tipologia de la discapacidad de la que estemos hablando,
como muestra la tabla a continuacién:

Tabla 3.

Personas con discapacidad trabajando por cuenta propia en Espafia en 2018
Tipo de discapacidad Ne absoluto Porcentaje

Fisica y otras 17.200 52,4%
Intelectual 700 2,1%

Mental 2.600 7,9%

Visual 1.200 3,7%

Auditiva 4.100 12,5%

No consta 7.000 21,3%

Total 32.800 100,0%

Fuente: Informe Olivenza 2019. Datos del INE sobre el empleo de las personas con discapacidad mer-
cado de trabajo en las personas con discapacidad 2017 (Informe Olivenza 2019:3606).
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Como podemos observar, las personas con una discapacidad fisica van a ser las
que en su mayoria opten por el autoempleo, alcanzando un porcentaje del 52,4%. El
47,6% restante se distribuye entre el resto de tipos de discapacidad.

En el caso de las personas con enfermedad mental, el porcentaje alcanzé un 7,9%
para el afio 2017. En valores absolutos, segtin estadisticas del INE, en el ano 2017,
2.600 personas con enfermedad mental optaron por el autoempleo como opcién
laboral en todo el Estado.

Estos resultados muestran que la opcién del autoempleo en el caso de dicho co-
lectivo de discapacidades, no es especialmente significativa. Una de las posibles cau-
sas puede tener que ver con que la persona que opta por el autoempleo suele ser
alguien con un perfil en el que la formacién pre-laboral o en su caso adquisicién de
competencias previas especificas juegan un papel importante. En el caso de las per-
sonas con enfermedad mental, es necesario considerar que la aparicién del trastorno
o primer brote suele ser a finales de la adolescencia o inicios de la juventud, lo que
hace que, en la mayoria de los casos, se haya interrumpido el proceso formativo o que
apenas haya dado tiempo para la adquisiciéon de hibitos y conocimientos laborales.

Como medida que podria favorecer la opcién del empleo por cuenta propia de
las personas con discapacidad en general y con enfermedad mental en particular,
podriamos seguir las indicaciones del Plan de Accién de la Estrategia Espafola de
Discapacidad 2014-2020 reforzando las medidas de apoyo a las personas con disca-
pacidad que trabajen por cuenta propia. Garcia (2016) propone que el empleo por
cuenta propia sea subvencionado de forma indefinida teniendo en cuenta los diferen-
tes grados y tipos de discapacidad.

2.1.7. Los programas de empleo con apoyo

El empleo con apoyo es un modelo que se basa en la inclusién de la persona con
discapacidad en el mercado laboral ordinario a través de los apoyos necesarios tanto
dentro como fuera del lugar de trabajo. Sus inicios se remontan a los anos 80 en
EE.UU., para pasar a finales de los 90 a Europa (Becerra, Ferndndez y Lucero, 2012).
Se ha definido como “empleo remunerado en lugares de la comunidad, con apoyos
individualizados y continuados que asegura el éxito a largo plazo, y en el que exis-
tan claras oportunidades para la interaccién con personas sin discapacidad” (Mank,
1998: 8). Son tres los aspectos que debe incluir el empleo con apoyo: trabajo remu-
nerado, apoyos continuados y en entornos integrados. De Urries, Verdugo y Pulido
(2012) sefalan que la funcién del empleo con apoyo a personas con discapacidad
tiene como objetivo garantizar y mantener un empleo remunerado en el mercado
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libre de trabajo. Para Bond, Evans y Salyers (2000), uno de los aspectos clave que
deberian incluir los programas de empleo ordinario con apoyo, seria el de un apoyo
ilimitado en el tiempo para personas con especiales dificultades de acceso al empleo
(como es el caso de las PTMG).

Si atendemos a las inversiones publicas, podemos observar cémo la mayoria del
gasto se focaliza a través de los CEE por lo que es presumible afirmar que el empleo
normalizado con apoyo (a través de via directa en empresa ordinaria) es significativa-
mente menor. Los datos del Informe de ODISMET sobre el empleo de las personas
con discapacidad (2018), muestran que para el ano 2017, més del 90% de la inver-
sion dirigida al empleo con apoyo estuvo destinada al mantenimiento de puestos de
trabajo en CEE. Asi, el propio informe expresa que para el afio 2017, el nimero de
beneficiarios de ayudas concedidas a la integracién laboral de personas con discapa-
cidad es de 95.323.241, siendo en su mayoria para el mantenimiento del puesto de
trabajo en CEEs (83.604).

Podemos definir el empleo con apoyo como el conjunto de actividades de orien-
tacién y acompafamiento individualizado que prestan, en el propio puesto de tra-
bajo, preparadores laborales especializados a los trabajadores con discapacidad con
especiales dificultades de insercién laboral que realizan su actividad en empresas nor-
malizadas, del mercado ordinario de trabajo, en condiciones similares al resto de los
trabajadores que desempefan puestos similares.

La reglamentacién por la que se regula el empleo con apoyo en el mercado ordi-
nario aparece en el articulo 2 del RD 870/2007, de 2 de julio, asi:

1. Se entiende por empleo con apoyo el conjunto de acciones de orientacion y
acompanamiento individualizado en el puesto de trabajo, prestadas por prepara-
dores laborales especializados, que tienen por objeto facilitar la adaptacién social
y laboral de trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de insercion
laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones similares al
resto de los trabajadores que desempenian puestos equivalentes.

2. Las acciones de empleo con apoyo se desarrollardn en el marco de proyectos de
empleo con apoyo, en los que deberdn contemplarse, al menos, las siguientes accio-
nes:

a) Orientacidn, asesoramiento y acompanamiento a la persona con discapacidad,
elaborando para cada trabajador un programa de adaptacion al puesto de trabajo.
b) Labores de acercamiento y mutua ayuda entre el trabajador beneficiario del
programa de empleo con apoyo, el empleador y el personal de la empresa que com-
parta tareas con el trabajador con discapacidad.
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¢) Apoyo al trabajador en el desarrollo de habilidades sociales y comunitarias, de
modo que pueda relacionarse con el entorno laboral en las mejores condiciones.

d) Adiestramiento especifico del trabajador con discapacidad en las tareas inheren-
tes al puesto de trabajo.

e) Seguimiento del trabajador y evaluacion del proceso de insercion en el puesto
de trabajo. Estas acciones tendrdn por objeto la deteccion de necesidades y la pre-
vencion de posibles obstdculos, tanto para el trabajador como para la empresa que
le contrata, que pongan en peligro el objetivo de insercion y permanencia en el
empleo

[f) Asesoramiento e informacion a la empresa sobre las necesidades y procesos de
adaptacion del puesto de trabajo.

Existen ademds una serie de incentivos econémicos a las empresas, que varfan
de acuerdo al tipo de contrato, tiempo de duracién y tipo y grado de discapacidad.
Otro aspecto importante es que el marco regulador, varfa también dependiendo de la
Comunidad Auténoma en la que nos situemos.

2.1.8. Empleo con apoyo y personas con enfermedad mental. Situacion actual y
propuestas

Los datos disponibles, una vez mds, solo muestran aquellos contratos en los que
previsiblemente existe algiin tipo de ayuda, pero no si se trata de medidas de empleo
con apoyo (mds alld de las bonificaciones), asi como tampoco reflejan la tipologia de
discapacidad de los contratos.

Podemos presuponer que las caracteristicas especificas de las personas con enfer-
medad mental, insertas en el colectivo de personas con discapacidad con especiales
dificultades de acceso al trabajo junto con las personas con una discapacidad inte-
lectual, se enfrentan a obstdculos importantes para su incorporacién en la empresa
ordinaria, como podremos ver en el andlisis y conclusiones.

Si bien son pocos los estudios sobre la incidencia del empleo con apoyo en perso-
nas con enfermedad mental, si que podemos sefalar algunos. Asi, como experiencias
fuera de nuestro pais, algunos estudios realizados en EE.UU. y Canadd ya hace un
par de décadas, senalan porcentajes elevados de éxito de esta modalidad de empleo.

Sin embargo, también apuntan a que este éxito se relaciona directamente con bajas
tasas de paro (Alvarez, 2003).
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Verdugo (1998) ya senala que los programas de rehabilitacién laboral de apoyo y
la colocacién individual selectiva son efectivos para ayudar a la persona con enferme-
dad mental a conseguir un empleo adecuado. Por su parte, Pulido y Ramirez (2004)
clasifican en tres grandes grupos las dificultades principales con las que se encuentran
las personas con enfermedad mental para su incorporacién a la empresa normalizada:
“El primer grupo se incluyen aquellas dificultades derivadas del prejuicio social; el segun-
do grupo estd compuesto por las dificultades derivadas de la propia enfermedad, como las
dificultades a la hora de elegir, de conseguir y de conservar un empleo; y un tercer lugar
Sformado por las dificultades derivadas de la situacion del mercado laboral” (Pulido &
Ramirez, 2004:270).

Esteban y Jorddn de Urries (2006), establecen una comparacién diferencial en-
tre la aplicacién del modelo de Empleo con Apoyo al colectivo de personas con
discapacidad intelectual y las personas con trastorno mental. Estos mismos autores
concluyen la importancia y necesidad de un anilisis diferenciado en cada caso, para
la consecucién de una correcta adaptacion de la persona con discapacidad al puesto
de trabajo.

En cuanto a datos concretos del impacto del empleo con apoyo en Espafa, po-
demos retrotraernos a un estudio elaborado por el Observatorio Estatal de la Disca-
pacidad (2018) en colaboracion con la Asociacién Espafiola de Empleo con Apoyo
(AESE), en 2016%. Como dato principal a tener en cuenta en relacién a las personas
con enfermedad mental, durante, 2016 el 67,3% de las personas con enfermedad
mental del estudio fueron contratadas a jornada completa, mientras que en el caso
de las personas con discapacidad intelectual, el porcentaje de contratos indefinidos
fue de un 36,5%. Si bien los resultados del estudio pueden ser tenidos en cuenta de
una manera relativa, si que muestra un dato que conviene resaltar, y es el del porcen-
taje de contratos indefinidos con respecto a otra tipologia de discapacidades, lo que
puede dar a entender que el empleo con apoyo, con las consideraciones tenidas en
cuenta a continuacién en relacion a los apoyos continuados en el tiempo, puede ser
una opcidn valiosa para la inclusién laboral de personas con enfermedad mental en
empleo ordinario a través del empleo con apoyo.

Como propuestas concretas, podemos incluir algunos aspectos del informe ante-
rior: asi aparece la necesidad de incluir a la familia en los procesos de inclusién y el
apoyo y supervisién del preparador laboral durante la fase de adaptacién.

El empleo con apoyo, aunque no de forma exclusiva, es un mecanismo de transi-
cién del empleo protegido al empleo ordinario. Algunos autores, con la intencién de

27. El estudio se realizé sobre las respuestas enviadas por 47 entidades de las 49 que pertenecfan a la asociacién
en aquel momento.
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favorecer esa transicion, han propuesto fijar bonificaciones también en caso de con-
tratacion temporal estructural por obra o servicio y eventual (actualmente limitado
a un minimo de 6 meses tal y como se ha indicado), atendiendo al uso frecuente de
estas tipologias de contrato en los procesos de insercién mediante empleo (Ferndn-

dez, 2016).

2.2. El empleo protegido

El empleo protegido es una modalidad laboral para aquellas personas que por su
discapacidad no pueden acceder al mercado ordinario de trabajo. Es uno de los tipos
de empleo que contempla el articulo 37.2.b) de la LGPD, considerando tales los que
se lleven a cabo en los centros especiales de empleo y a través de los enclaves laborales.

2.2.1. Los Centros Especiales de Empleo
Los Centros Especiales de Empleo (CEE) pasan por ser, sin lugar a dudas, la

principal herramienta de inclusiéon en el dmbito del trabajo de las personas con dis-
capacidad. Surgen al amparo de la Ley de Integracion Social de las Personas con dis-
capacidad (LISMI) de 1982 y son una modalidad de empresas que tienen el objetivo
de integrar laboralmente a personas con discapacidad. Esto obliga a que el 70% de
su plantilla estd conformada por personas con al menos un 33% de discapacidad.

Las estadisticas que veremos a continuacién con mds detalle muestran que las
personas con discapacidad contratadas en CEE en toda Espana suponen cerca del
25% del total de personas con discapacidad en situacién de alta laboral.

Es importante destacar el concepto de empresa, que implica la realizacién de una
actividad remunerada sujeta al mercado y bajo las garantias y obligaciones que ello
conlleva, diferencidndose de un modo claro de los talleres y centros ocupacionales.

28. Los centros ocupacionales surgieron en los afios sesenta y setenta por iniciativa de asociaciones de padres y
familiares de personas con discapacidad intelectual. En sus inicios, estos centros tenfan una perspectiva docen-
te puesto que el apoyo principal era brindado por maestros de educacion especial, como salida a la finalizacién
de la educacién especial obligatoria. Sin embargo, con el paso del tiempo se ha abandonado la orientacién
educativa por una orientacién de cardcter mds profesional. Los centros ocupacionales se han configurado
como una de las principales opciones formativas, ocupacionales y laborales para las personas con discapacidad
que no pueden acceder al empleo y, sin lugar a dudas, han permitido dar un salto cualitativo en la concep-
cién de las personas con discapacidad intelectual en su fututo rol de trabajador (COCEMEFE). Extraido el
01/06/2020 de URL: http://www.cocemfecyl.es/index.php/prestaciones-sociales/58-empleo-ociones-de-em-
pleabilidad/208-centros-ocupacionales
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El desarrollo de los CEE en Espana parte de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracién Social del Minusvalido (LISMI). En su articulo 37, aparece por primera
vez la nomenclatura de Centro Especial de Empleo para referirse a una modalidad
de empleo protegido que mds adelante se convertird en la principal herramienta de
inclusién laboral de las personas con discapacidad. El articulo 41 sefiala que “os
minusvdlidos que por razén de la naturaleza o de las consecuencias de sus minusvalias no
puedan, provisional o definitivamente, ejercer una actividad laboral en las condiciones
habituales, deberdn ser empleados en Centros Especiales de Empleo” (Ley 13/1982, de 7
de abril, art. 41).

La reglamentacién y regulacion posterior de los CEE culmina con la derogacién
de la LISMI, en 2013 en base al RD Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusién social (LGD).

En su articulo 43, nos encontramos una definicion actualizada que muestra la
evolucién del concepto de CEE adaptada a la realidad actual y en la que se detallan
aspectos como su fin empresarial y el porcentaje de personas con discapacidad en su
plantilla. Como podemos ver, también se presta especial atencién a las unidades de
apoyo y ajuste personal como elemento que va a ser clave, sobre todo para personas
con discapacidad con especiales dificultades para su inclusion laboral. El articulo
43.1 dice asi: “Los centros especiales de empleo son aquellos cuyo objetivo principal es el de
realizar una actividad productiva de bienes o de servicios, participando regularmente en
las operaciones del mercado, y tienen como finalidad el asegurar un empleo remunerado
para las personas con discapacidad; a la vez que son un medio de inclusion del mayor
nikmero de estas personas en el régimen de empleo ordinario. Igualmente, los centros espe-
ciales de empleo deberin prestar, a través de las unidades de apoyo, los servicios de ajuste
personal y social que requieran las personas trabajadoras con discapacidad, segin sus
circunstancias y conforme a lo que se determine reglamentariamente.” (RD Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, art. 43).

En cuanto a cifras, como sefialdbamos con anterioridad, los CEE vienen a supo-
ner la medida de mayor valor cuantitativo en cuanto a la inclusién laboral de per-
sonas con discapacidad en toda Espafa. Las cifras no dejan lugar a duda: el informe
ODISMET (2019), que utiliza datos del SEPE 2018 sefiala que en 2019 se realiza-
ron un total de 117.818% contrataciones especificas a personas con discapacidad, que
suponen una tasa del 18% en relacién con el total de la poblacién activa con disca-

29. Como se sefiala en las conclusiones del propio informe, hay que sefialar que los contratos especificos a
personas con discapacidad, no representan el total de la contratacién del colectivo (suponen en torno al 40%),
sin embargo, son un indicador claro de la importancia que representa para las personas con discapacidad, la
proteccién contractual en el empleo.
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pacidad. Los Centros especiales de empleo (CEEs) sumaron 83.408 contrataciones,
lo que equivale al 12,7% de la poblacién activa y el 71% de todos los contratos
especificos realizados durante el afo a las personas con discapacidad.

Grifico 1.
Comparativa de personas con discapacidad en CEE y empleo ordinario en
Espaiia entre 2006 y 2019
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Fuente: Informe 1.09. Volumen de contratos especificos realizados a personas con discapacidad

(ODISMET 2019).

Ademds de la consolidacién de los CEE por el importante apoyo estatal, un as-
pecto que ha tenido una especial incidencia en el incremento de las plantillas de los
CEE a partir de 2008 es que se han convertido en focos de empleo de mayor estabili-
dad para las personas con discapacidad. Como apuntan Barea y Monzén (2008), los
CEE se convierten en ese momento en la mds importante palanca para la insercién
laboral de las personas con discapacidad en Espafa.

2.2.2. Las personas con enfermedad mental en los Centros Especiales de Empleo (CEE).
Situacion actual y propuestas

Con respecto a la situacién de personas con enfermedad mental en CEE, si bien
podria ser relativamente sencillo el poder acceder a datos especificos sobre las tipolo-
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gias de la discapacidad en CEE, en realidad nos encontramos con diferentes bases de
datos: el informe 5 de Odismet y el observatorio de las discapacidades no muestran
datos desagregados por tipologias de discapacidades en relacién a los CEE. El Infor-
me sobre el Empleo de las Personas con Discapacidad (2018), con datos del INE,
excluye explicitamente en sus tablas informacién sobre los CEE. El informe Oliven-
za 2019, tampoco ofrece datos segregados sobre las tipologias de discapacidades en
CEE.

Esto se debe, en parte, a la transferencia del registro, control y seguimiento de los
CEE, que estd transferido las Comunidades auténomas. Una consulta a través de la
plataforma de Labora — Generalitat Valenciana®, realizada en octubre de 2019, soli-
citando datos sobre tipologias de discapacidad en CEE, nos remite a informacién de
Odismet y nos indica que no disponen de los datos desagregados.

En este sentido y con respecto a propuestas especificas orientadas a la mejora de
la situacién de las personas con enfermedad mental en CEE, podriamos sefalar que
serfa necesario poder segregar los datos de personas con discapacidad intelectual de
los de las personas con enfermedad mental®. Esto nos llevaria a poder tener una ra-
diografia veraz del volumen que representan y de ese modo implementar los apoyos
necesarios. Si bien, ninguno de los informes que hemos trabajado incluyen datos
al respecto, para las administraciones autonémicas podria ser relativamente sencillo
conseguirlos, simplemente tabulando los datos de los TC2 de las memorias anuales
que los CEE deben entregar en su justificacién, puesto que en los mismos aparecen

detallados el tipo de discapacidad de cada trabajador.

2.2.3. Los Enclaves Laborales

Los enclaves laborales son una medida especifica de apoyo a la inclusién y apare-
cen con la intencién de avanzar hacia la integracion laboral de las personas con dis-
capacidad en el entorno normalizado de la empresa ordinaria. Como sefialan Senra
y Valdés (2004), el enclave laboral es un paso mds hacia la igualdad y la inclusién.
Se constituye entre una empresa ordinaria (empresa colaboradora) y un CEE con el
objeto de realizar obras o servicios que tengan una relacién directa con la actividad
empresarial principal.

30. Labora — Generalitat Valenciana es la agencia de empleo auténomica de la Comunidad Valenciana.

31. FEACEM. Informacién ofrecida por Pepa Torres, gerente de FEACEM (2017), en el seminario sobre
CEE del médulo Entidades de accién social y voluntariado, del Mdster de Economia Social y Cooperativas de
la Universidad de Valencia, curso 2016/2017.
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Son una forma de acercar a los trabajadores con discapacidad al empleo ordinario,
facilitando en contacto con el entorno normalizado. Se materializan en una subcon-
tratacion en la que los trabajadores con discapacidad del CEE se desplazan durante
un tiempo a la empresa colaboradora para realizar la actividad laboral designada.

Los enclaves laborales surgen en el espiritu de la LISMI para dar salida a su arti-
culo 38 (posteriormente reconvertido en el articulo 42 de la LGD).

Para el cumplimiento de dicho articulo, con posterioridad se establecen una serie
de medidas alternativas a la contratacién directa de la cuota del 2%, asi en 2004, se
articulan los enclaves laborales promulgédndose el real decreto 290/2004.

En su articulo 1, apartado 2 aparece: “.. Se entiende por enclave laboral el contrato
entre una empresa del mercado ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y
un centro especial de empleo para la realizacion de obras o servicios que guarden relacion
directa con la actividad normal de aquélla y para cuya realizacion un grupo de trabaja-
dores con discapacidad del centro especial de empleo se desplaza temporalmente al centro
de trabajo de la empresa colaboradora.” (RD 290/2004, de 20 de febrero, art. 1).

2.2.4. Las personas con enfermedad mental y los enclaves laborales. Situacion actual y
propuestas

Hablar de personas con discapacidad es hacerlo de un colectivo heterogéneo en
cuanto a problemdticas y dificultades. Dentro del mismo, las personas con trastorno
mental se encuentran encuadradas entre los trabajadores/as con discapacidad con
especiales dificultades para la insercién.

Desde esta perspectiva y teniendo en cuenta ademds que las personas con trastor-
no mental, como hemos visto con anterioridad, mejoran sus posibilidades de inte-
gracion laboral cuando existe una supervisién a través del personal de apoyo y una
adaptacién inclusiva del puesto de trabajo a la misma, podriamos considerar a los
enclaves laborales espacios éptimos de acercamiento al empleo normalizado.

Sin embargo, los “engorrosos” y complicados procesos administrativos a la hora
de configurar un enclave entre un CEE y una empresa®, hacen que esta modalidad
tenga una menor incidencia de la deseada. En este caso, la limitacidn no estaria en la
situacién de enfermedad mental, sino en otros tipos de aspectos relacionados con el
modo en el que se constituye. Asi, el tiempo de duracién debe ser de un minimo de 3
meses y un mdximo de 3 anos. Pasado este periodo s6lo se podrd seguir prorrogando

32. FEACEM. Informacién ofrecida por Pepa Torres, gerente de FEACEM (2017), en el seminario sobre
CEE del médulo Entidades de accién social y voluntariado, del Mdster de Economia Social y Cooperativas de
la Universidad de Valencia, curso 2016/2017.

FECHA DE ENTRADA: 30/03/2020 CIRIEC-Espana, Revista Juridica de Economia Social y Cooperativa
FECHA DE ACEPTACION: 19/06/2020 N° 36/2020 - DOI: 10.7203/CIRIEC-JUR.36.16980



306 Manuel Francisco Salinas Tomds - Fernando Marhuenda Fluixd
(pp. 273-311)

el contrato hasta un méximo total de 6 anos, si la empresa contratante acredita la
contratacién directa de personas sujetas al enclave (minimo 1 persona para el caso de
enclaves que ocupen hasta 20 trabajadores, y de 2 personas cuando ocupen a més de
20 trabajadores).

El enclave se realiza a partir de un contrato entre una empresa del mercado or-
dinario de trabajo y un CEE (entidad con un minimo de un 70% de personas con-
tratadas con discapacidad), para la realizacién de obras y servicios que guarden una
relacién directa con la actividad normal de la empresa y que llevard a cabo un grupo
de trabajadores/as con discapacidad del CEE. Existe un condicionante, y es que un
minimo del 60% del grupo de trabajo normal contemplado por el enclave debe estar
formado por personas en riesgo de exclusion social (enfermedad mental, discapa-
cidad fisica con grado minimo de un 65%, discapacidad intelectual minima de un
33%, pardlisis cerebral, etc.), mientras que el 40% restante debe estar formado por
trabajadores con un minimo del 33% de discapacidad.

Es una dificultad agravada por el hecho de que la persona con enfermedad mental
que participe en el enclave debe tener al menos un grado de discapacidad reconocido
del 65%, mientras que para la persona con discapacidad intelectual, solo se exige el

33%.

3. Recapitulacién

En relacién a las personas con enfermedad mental dentro de las diferentes moda-
lidades de empleo para personas con discapacidad nos encontramos la necesidad de
que se produzcan una serie de cambios estadisticos necesarios para obtener una mejor
radiografia de empleo de las mismas junto a una serie de cambios normativos que
favorezcan si situacion con respecto al empleo, que nos atrevemos a proponer aqui:

- La estigmatizacién que acompana a la enfermedad mental favorece que oculten
habitualmente su condicién de persona enferma en el dmbito de la empresa priva-
da, imposibilitando en estos casos el hecho de que la persona y la propia empresa
pueda acogerse a beneficios fiscales o apoyos adaptados a su necesidad concreta.

- Siendo el empleo con apoyo, como hemos sefalado, una via éptima para el ac-
ceso al empleo ordinario de las personas con enfermedad mental, incidir en el
mismo con incentivos especificos a las empresas junto a una preparacién espe-
cifica en materia de enfermedad mental de los preparadores laborales, serfa una
de las claves para mejorar los datos de inclusién laboral en empleo ordinario. La
experiencia de las empresas de insercién con el acompanamiento desde el puesto
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de trabajo, en una funcién en cierto modo semejante a la de los preparadores
laborales, puede ser un modelo de contraste y profesionalizacién en el apoyo a la
mejora de la empleabilidad y la inclusién (Marhuenda, Martinez-Rueda, Galarre-
ta y Arostegui, 2020; Chisvert-Tarazona, Palomares-Montero, Herndiz-Agreda y
Salinas, 2018).

- En cuanto al empleo piblico, si bien la oferta de la cuota de reserva para personas
con discapacidad es mayor con respecto a la empresa privada, en el caso concreto
de las personas con enfermedad mental conviene establecer cuotas especificas de
reserva de empleo publico, tal y como se ha comenzado a hacer en Andalucia.

- El trabajo por cuenta propia tiene una baja incidencia en cuanto a volumen y ci-
fras en el caso de las personas con enfermedad mental. Siguiendo las recomenda-
ciones del Plan de Accién de la Estrategia Espafiola de Discapacidad 2014-2020,
se propone que esta modalidad sea subvencionada de manera indefinida con el
objetivo de incentivar el acceso a la misma.

- En relacién a los CEE, tal y como se ha mostrado en el anilisis de las distintas
bases de datos, la falta de datos desagregados impide la implementacién de ajustes
mis especificos para las personas con enfermedad mental. La posibilidad de datos
desagregados por discapacidades es factible y relativamente sencilla tabulando los
datos de los TC2 sobre el tipo de discapacidad que los CEE entregan en sus me-
morias justificativas anuales.

- Con respecto a los enclaves laborales y teniendo en cuenta que las personas con
enfermedad mental son consideradas personas con especiales dificultades para la
integracién del mismo modo que lo son las personas con discapacidad intelectual;
es necesario que la exigencia del 65% de discapacidad reconocida en las personas
con enfermedad mental baje al 33%, tal y como ocurre con las personas con dis-
capacidad intelectual.
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