CIRIEC
Lrpania

CIRIEC-Espana, Revista de Economia Publica, Social
y Cooperativa, n° 67, Abril 2010, pp. 45-74

Las dimensiones de la calidad
del empleo en la economia
social: un analisis de las
Sociedades Laborales y de los
Centros Especiales de Empleo
en Castilla y Leon

Jesus Maria Gomez Garcia
M® Azucena Roman Ortega
Universidad de Valladolid
Carlos Rojo Giménez
Universidad de Burgos

CIRIEC-Espaiia, revista de economia piblica, social y cooperativa
ISSN edicion impresa: 0213-8093. ISSN edicion electrénica: 1989-6816.
© 2010 CIRIEC-Espaiia

www.ciriec.es www.ciriec-revistaeconomia.es



Las dimensiones de la calidad
del empleo en la economia
social: un analisis de las
Sociedades Laborales y de los
Centros Especiales de Empleo
en Castilla y Leon

Jesus Maria Gomez Garcia

Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales. Universidad de Valladolid
M?® Azucena Roman Ortega

Facultad de Ciencias del Trabajo. Universidad de Valladolid

Carlos Rojo Giménez

Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales. Universidad de Burgos

RESUMEN

El objetivo de este trabajo es realizar un andlisis de la calidad del empleo generado por las Sociedades Laborales
y los Centros Especiales de Empleo, asi como sus vinculaciones positivas para la cohesion social en el dmbito terri-
torial de la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn. Para ello, se consideraran diferentes indicadores de las dis-
tintas dimensiones en torno a las que se articula el concepto de la calidad del empleo que se recoge en la Estrategia
Europea de Empleo. En este marco, el andlisis se centra en examinar el grado de calidad del empleo en ambos tipos
de empresas tomando como fuente empirica los resultados de una encuesta a empresas de la region.

PALABRAS CLAVE: Calidad del empleo, cohesion social, Sociedades Laborales, Centros
Especiales de Empleo.

CLAVES ECONLIT: E240, J240, J540, L290, R230.
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Les dimensions de la qualité de Pemploi dans
Péconomie sociale : une analyse des sociétés
professionnelles et des centres spéciaux
d’emploi en Castille et Léon

RESUME : L'objectif de ce travail est de réaliser une analyse de la qualité de 'emploi généré par les socié-
tés professionnelles et les centres spéciaux d’emploi ainsi que leurs liens positifs pour la cohésion sociale dans
le champ d'application territorial de la Communauté autonome de Castille et Léon. Pour cela, différents indicateurs
des différentes dimensions autour desquelles s'articule le concept de qualité de 'emploi qui se trouve dans la stra-
tégie européenne pour 'emploi seront pris en compte. Dans ce cadre, 'analyse a pour objet d'examiner le degré
de qualité de 'emploi dans les deux types d’entreprises en prenant comme source empirique les résultats d'une
enquéte sur des entreprises de la région.

MOTS CLE : Qualité de I'emploi, cohésion sociale, sociétés professionnelles, centres spéciaux d’emploi.

Quality of employment in the social economy: an
analysis of Labour companies and Special
Employment Centres in Castile and Leon

ABSTRACT: The aim of this paper is to analyze the quality of employment generated by Labour compa-
nies and Special Employment Centres, as well as their positive links to social cohesion, in the Autonomous
Community of Castilla y Leon. To this end, it considers various indicators of the different dimensions around which
the "quality jobs" concept mentioned in the European Employment Strategy revolves. Within this framework, the
analysis focuses on examining the degree of job quality in the two types of firms, using an empirical source: the
results of a survey of businesses in the region.

KEY WORDS: Quality of employment, social cohesion, labour companies, special employment centres.
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1.- Introduccion: la calidad del empleo y sus
dimensiones

La calidad del empleo es un principio rector del proceso de modernizacién del modelo social euro-
peo iniciado con la Agenda de Politica Social. A raiz de los Consejos Europeos de Lisboa y Niza, la
mejora de la calidad y la productividad laboral supone uno de los objetivos generales de las Directrices
de empleo para el periodo 2003-2005, junto con el pleno empleo y la cohesién social (Comisién
Europea, 2003). Para el periodo 2005-2008, la Comision present6 ocho directrices para mejorar el
empleo en la Unién Europea (UE) concentrando los esfuerzos en las politicas destinadas a alcanzar
el pleno empleo, mediante la mejora de la integracién de las personas desfavorecidas, una mayor
inversion en recursos humanos, la adaptacion de los sistemas de educacion y formacion, y la pro-
mocién de la flexibilidad combinada con la seguridad del empleo (flexiguridad).

En una Comunicacién de 2001, de la Comisidn al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econdmico y Social y al Comité de las Regiones (Comisién Europea, 2001a) ya se establecia que la
calidad del empleo constituye un objetivo primordial de las directrices de empleo 2003-2005, asi como
de las propuestas para el periodo 2005-2008. Y, todo ello, como consecuencia de que existe una rela-
cion positiva entre la calidad de empleo y la progresidn hacia el pleno empleo, la productividad y un
crecimiento adicional fomentado por la estrategia de Lisboa revisada en 2005. Asi, el crecimiento sos-
tenible del empleo presupone la conjugacion de los siguientes factores: mejora del acceso al empleo
en general; mejora del equilibrio entre flexibilidad y seguridad, asi como perspectivas reales de movi-
lidad profesional ascendente para los trabajadores con empleos de baja calidad, evitando al mismo
tiempo que el acceso al mercado de trabajo sea mas dificil para las personas que viven al margen;
reduccidn del desempleo de larga duracién sin crear una situacion de alternancia entre periodos de
desempleo y periodos de empleo precario; mejora de la dindmica ascendente de la calidad que con-
tribuya a que los trabajadores con empleos precarios y con un riesgo elevado de desempleo puedan
lograr una estabilidad laboral y mejorar su empleabilidad.

La Comisién también ha puesto de manifiesto que existe una relacion positiva entre la calidad
del empleo y la mejora de la productividad, pues las mejoras en la organizacion y en las condiciones
de trabajo, asi como los aumentos de la calidad y la eficacia de las inversiones en capital humano y
en formacién son esenciales para aumentar la productividad. Y, asimismo, que la calidad del empleo
es crucial para la inclusion social y la cohesion regional, pues el riesgo de alto nivel de desempleo,
exclusion social y pobreza va de la mano de unos bajos niveles de estudios y de puestos de trabajo
temporales, poco cualificados y mal remunerados (Comisidn Europea, 2003).

En su Comunicacion de 2001 citada, la Comision también reconocia que la calidad del empleo era
un concepto pluridimensional que dependia de una serie de factores mutuamente interrelacionados.
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Concretamente, la Comision definié diez dimensiones de la calidad del empleo que son las siguien-
tes:

1. Calidad intrinseca del empleo.

2. Cualificaciones, formacion continua y desarrollo de la trayectoria profesional.

3. lgualdad entre hombres y mujeres.

4, Salud y seguridad en el trabajo.

5. Flexibilidad y seguridad en el trabajo.

6. Inclusion y acceso al mercado laboral.

7. Organizacion del trabajo y conciliacion entre la vida profesional y la vida privada.
8. Didlogo social y participacion de los trabajadores.

9. Diversidad y no discriminacion.

10. Rendimiento general.

No obstante, de forma sintética, puede considerarse que la calidad en el empleo se puede valo-
rar a través del andlisis de dos grupos principales de dimensiones:

- Dimensidn I: Caracteristicas de los puestos de trabajo, que englobaria las dimensiones relativas
a la “calidad intrinseca del empleo” y a las “cualificaciones, formacién continua y desarrollo de la tra-
yectoria profesional’.

- Dimension |I: Entorno laboral y contexto general del mercado laboral. En ella se integrarian las
siguientes dimensiones: “igualdad entre hombres y mujeres”, “salud y seguridad en el trabajo”, “flexi-
bilidad y seguridad laboral”, “inclusién y acceso al mercado laboral”, “organizacion del trabajo y con-
ciliacion entre la vida profesional y la vida privada”, “didlogo social y participacion de los trabajadores”,
“diversidad y no discriminacion”, y “rendimiento general’.

Una vez definidas las dimensiones, el Consejo también aprobd una bateria de indicadores sobre
la calidad del empleo para cada una de ellas, al objeto de poder evaluar los progresos realizados en
los paises miembros de la Unién Europea. Estos indicadores fueron presentados al Consejo Europeo
de Laeken, en diciembre de 2001 (Comision Europea, 2001b).
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2.- Objetivos y metodologia

De acuerdo con las consideraciones expuestas, este trabajo se plantea analizar la calidad del
empleo generado por las Sociedades Laborales (SLs) y los Centros Especiales de Empleo (CEESs) en
el dmbito territorial de la Comunidad Auténoma de Castilla y Leén. Ambos tipos de entidades consti-
tuyen férmulas empresariales propias de la Economia Social que vienen realizando una aportacion
muy positiva a la creacion de empleo, a la vez que promueven la participacion y la cohesion social
en el ambito territorial (Bel, Miranda y Lejarriaga, 2005, Gdmez y Roman, 2005, Martinez-Sagarra,
2004). Para ello, se han tomado en consideracion las distintas dimensiones de la calidad del empleo
propuestas por la Comision Europea en la denominada Estrategia Europea de Empleo, asi como los
diversos indicadores recomendados para cada una de esas dimensiones por el Consejo. En la medida
de lo posible se ha tratado de abarcar todos los aspectos mas relevantes, si bien en funcién de los
datos disponibles para la citada region.

De acuerdo con ello, el trabajo se ha estructurado en varias partes. A continuacion, se sintetizan
algunas aportaciones tedricas y empiricas referidas a la calidad el empleo en los paises de la Unidn
Europea y también en el caso de Espafia, a través de la revisién de los principales andlisis existen-
tes sobre el tema. En un epigrafe posterior, se lleva a cabo el andlisis y valoracién de la calidad del
empleo y de la incidencia sobre la cohesion social de las Sociedades Laborales y de los Centros
Especiales de Empleo en Castillay Ledn a la luz de una serie de indicadores referidos a los dos ante-
riores grupos principales de dimensiones consideradas en la definicién de la calidad del empleo que
se establece en la Politica Social y de Empleo de la Unién Europea.

Las fuentes estadisticas utilizadas para realizar el andlisis que se circunscribe al &mbito regional
han sido los datos recabados en los diferentes registros administrativos de la Direccién General de
Economia Social de la Junta de Castilla y Ledn. No obstante, dada la especificidad de la informacién
que se precisa para analizar y valorar la calidad en el trabajo de las Sociedades Laborales y Centros
Especiales de Empleo, fundamentalmente se han utilizado los resultados relevantes obtenidos de una
encuesta realizada a estas entidades de la economia sociall.

1.- Dicha encuesta se llevd a cabo a finales del afio 2006 en el marco de una investigacién mas amplia desarrollada en el seno del
Departamento de Economia Aplicada de la Universidad de Valladolid titulada La Economia Social en Castilla y Ledn. Estudlio del Sector Empresarial,
cofinanciado por la Junta de Castilla y Ledn y el FSE a través del Proyecto 108/063872 de la Fundacion General de la Universidad de Valladolid.
Una sintesis de sus principales resultados y conclusiones se recoge en Fernandez Arufe y Gémez Garcia (2007).
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3.- La calidad laboral en los paises de la Union
Europea y en Espana

La Comisi6n considera que si bien Europa ha avanzado en el plano de la calidad del empleo, los
progresos realizados en las diferentes dimensiones de la misma han sido desiguales (Comision
Europea, 2003). Asi, por una parte, el andlisis de las tendencias y los resultados mas recientes obser-
vados en los paises de la UE en torno a estas diez dimensiones es alentador en algunos aspectos,
tales como en materia de educacion y competencias: el nivel educativo va en aumento, asi como la
tasa de participacion de los adultos en acciones de formacion o la inversion realizada por las empre-
sas en este dmbito. Las tasas globales de empleo, anteriores a la actual crisis, aumentaban, al tiempo
que se atenuaban las diferencias entre hombres y mujeres con respecto a la ocupacién y al desem-
pleo, aunque dichas diferencias todavia son considerables. La tasa de incidencia de los accidentes
laborales se ha reducido, pero es todavia demasiado alta en determinados sectores de actividad, y
aparecen nuevos trastornos y enfermedades profesionales. Sin embargo, de acuerdo con la Comision
Europea (2003, varios afios), queda aun mucho por hacer en cada una de las diez dimensiones de
la calidad previamente sefialadas. En particular en lo referente al desempleo entre los trabajadores
de mas edad y entre los jovenes (que es, en general, dos veces superior al de los adultos), asi como
en el marco de la integracion de las personas con discapacidad en el mercado laboral y del progreso
en la igualdad entre hombres y mujeres, ya que persisten las discriminaciones salariales y profesio-
nales entre sexos. Esas tendencias generales ocultan las importantes diferencias que existen entre
unos Estados miembros y otros.

En lo que respecta al caso espafiol, cabe referirse a los resultados de las investigaciones dirigi-
das a analizar la relacion existente entre la calidad laboral y la productividad en Espafia en los ultimos
afios (Artis, Surifiach y Royuela, 2006, 2007). Concretamente, el mas reciente de dichos estudios
aborda, en primer lugar, el analisis de los conceptos de calidad laboral y de satisfaccion laboral, con-
siderando las posibles aproximaciones al concepto tanto desde el mundo académico como desde el
ambito de los gestores de politica econdmica. Este analisis se complementa con el examen de la rea-
lidad en los sectores y en las regiones espariolas en el periodo 2001 a 2004. A continuacion, se deter-
minan un conjunto de indicadores de la productividad con el fin de poder constatar las vinculaciones
entre calidad del empleo y productividad pues se considera que la relacion entre la calidad laboral y
la productividad no es univoca porque son dos variables en las que la causalidad mutua es evidente,
si bien hay que valorar la existencia de efectos opuestos en dicha relacion. Asi, algunas variables que
se definen como constituyentes de la calidad laboral pueden tener influencia positiva en la producti-
vidad, mientras que otras variables pueden influir negativamente en ella.
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Los resultados del citado estudio (Artis, Surifiach y Royuela, 2007)2 evidencian una fuerte rela-
cién positiva y de causalidad mutua entre calidad laboral y productividad. Ademas, se llega a estimar
que las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral entre regiones y sectores en Espafia explican un
1,1% de las diferencias en los niveles de productividad, mientras que las diferencias en el nivel de cali-
dad laboral entre regiones y sectores en Espafia explican un 12% de las diferencias en los niveles
de productividad. A la luz de los resultados finales, las conclusiones de este trabajo ofrecen evidencia
clara de la necesidad de potenciar lineas de mejora en la calidad laboral, ya que todos, capital y tra-
bajo, obtienen beneficios de invertir en lo que se deberia considerar como un factor més de produc-
cién: la calidad laboral.

4.- Las dimensiones de la calidad del empleo de
las Sociedades Laborales y los Centros
Especiales de Empleo en Castilla y Leon

Como se ha sefialado, la calidad en el empleo se valora a través de dos dimensiones fundamen-
tales: “Caracteristicas de los puestos de trabajo” (Dimensién 1) y “Entorno laboral y contexto general
del mercado laboral” (Dimension |I). Para cada una de estas dimensiones se han definido varios indi-
cadores que, a su vez, se han tratado de aproximar mediante los datos estadisticos disponibles. Hay
que sefalar, en este sentido, que los indicadores propuestos por la Comisidn Europea no coinciden
exactamente con los utilizados en este estudio debido a la no disponibilidad de la informacién y tam-
bién porque hay aspectos que son adecuados de medir en el entorno europeo o nacional, pero no
en entornos regionales, y a la inversa. Tal y como se han indicado, para valorar la calidad en el tra-
bajo de las SLs y CEEs, nos hemos servido de los resultados obtenidos de una encuesta directa a
estas entidades llevada a cabo en el afio 2006 en Castilla y Ledn.

4.1.- Sociedades Laborales

El estudio de las Sociedades Laborales revela que éstas constituyen el sector empresarial mas
importante de la Economia Social en Castilla y Ledn, después de las Cooperativas (Fernéndez Arufe
y Gomez Garcia, 2007). Los ultimos datos disponibles sobre las Sociedades Laborales que se reco-
gen en la base de datos de la Direccion General de Economia Social de la Junta de Castilla y Ledn
indican que, en febrero de 2010, en Castilla y Ledn se encontraban registradas un total de 1978 empre-
sas. Estas se concentran basicamente en las provincias de Valladolid, Ledn, Salamanca y Burgos,

2.- Los resultados cuantitativos se han basado en el empleo de una serie de indicadores estadisticos para Espafa que han sido objeto de
andlisis desde diferentes perspectivas. Asi, la informacion se detalla a escala territorial (Comunidad Autdnoma), sectorial (10 ramas de actividad),
tamafio empresarial (Auténomos, PYMES y Grandes Empresas) y categoria profesional (Directivos y profesionales, Técnicos y trabajadores cua-
lificados, y Operadores y trabajadores no cualificados).
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siendo los servicios el sector predominante de su actividad en Castilla y Ledn, seguido del sector de
la construccion, el industrial y, en menor medida, el agrario. A continuacion se analizan las diversas
dimensiones de la calidad del empleo que generan.

4.1.1. Dimensiodn I: Caracteristicas de los puestos de trabajo.

Como se ha indicado, esta dimensidn englobaria los aspectos relativos a la “calidad intrinseca del
empleo” y a las “cualificaciones, formacién continua y desarrollo de la trayectoria profesional”.

- En cuanto a la “Calidad intrinseca del empleo”, es decir la satisfaccion profesional de los traba-
jadores, en principio puede sefialarse que la férmula juridica que presenta este tipo de empresas de
la economia social, gestionadas y participadas en més del 50% del capital por parte de los trabaja-
dores, asegura que los empleos sean intrinsecamente satisfactorios. Todo ello, como consecuencia
de que se ha constatado que la participacién financiera de los trabajadores en la empresa, combinada
con mecanismos que propicien también su participacion en la toma de decisiones, tiene un mayor
impacto positivo sobre la productividad que si se considera cada aspecto de forma aislada (Sesil, 2006;
Lejarriaga, 2002).

Otra caracteristica particularmente interesante es el tipo de contrato. En este sentido, los datos
extraidos de la referida encuesta indican que las Sociedades Laborales de la region son entidades
que, por sus caracteristicas, generan puestos de trabajo estables para sus socios trabajadores, con
un fuerte peso de la contratacion indefinida entre sus empleados (més del 50%) y un ratio de tempo-
ralidad en el empleo inferior a la media nacional (Fernandez y Gémez, 2007). De acuerdo con dicha
fuente, las SLs de Castilla y Ledn cuentan, por término medio, con 2,8 socios trabajadores por empresa;
de los cuales, casi las dos terceras partes son varones, el 22,6% serian menores de 35 afios y en
torno a una quinta parte del total tendria més de 50 afios. La calificacién de microempresas toma fuerza
en estas entidades de la Economia Social, con una media de 1,9 empleados indefinidos y 1,6 emple-
ados temporales por Sociedad Laboral en Castilla y Ledn. El perfil de un empleado indefinido es el de
un trabajador menor de 50 afios. Se trata, ademas, de un vardn y de una personas de mas de 35 afios
(59,1y 53,6% de los casos respectivamente).
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Figura 1. Empleados indefinidos en las Sociedades
Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

En cuanto a los empleados temporales cabe matizar que se prescinde mas de esta figura laboral,
en las Sociedades Laborales de Castilla y Ledn, que de los empleados indefinidos. En el 50,9% de
estas sociedades no hay ningun trabajador temporal contratado, frente al 38,6% en las que no existia
ningun indefinido. El perfil medio de los trabajadores temporales se corresponde con un varén menor
de 50 afios. Sélo en un 27% de los casos se trata de una mujer y sélo en un 6,25% sera ademas mayor
de 50 afios.

Figura 2. Empleados temporales en las Sociedades

Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

- Por lo que se refiere a las “Cualificaciones, formacion continua y desarrollo de la trayectoria pro-
fesional”, los correspondientes indicadores seleccionados se relacionan con el nivel de estudios de la
mano de obra, asi como con el impulso y la participacién en actividades de educacién y formacion. En
este sentido, por lo que atafie al personal de direccidn, alrededor del 23% tienen estudios universita-
rios, en torno al 47% posee estudios secundarios y alrededor del 28% estudios primarios. En cuanto
a la plantilla no incluida en los cuadros directivos, en torno al 85% tiene estudios primarios o secun-
darios y el 12,6% tienen formacion universitaria. Por su parte, la disposicién para la mejora de la for-
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macion del personal de direccion se considera prioritaria en casi una tercera parte de las Sociedades
Laborales encuestadas, particularmente la formacion que se vincula al perfeccionamiento técnico de
los trabajadores y a la mejora en el conocimiento y aplicacion de las nuevas tecnologias. Este interés
por la mejora de la cualificacion de los recursos humanos también se plasma en que mas del 50% del
personal de las Sociedades Laborales de la regién manifiesta haber recibido cursos de formacion y/o
perfeccionamiento profesional en los dos Ultimos afios, proporcidn que se eleva a la totalidad de la
plantilla en una tercera parte de las empresas de la region.

Figura 3. Nivel de formacion del personal de direccion de
las Sociedades Laborales

50 46,7

40
()
= 27,
‘% 30 g 286 |
5 20 +—m—— — — —
o

10 71,8— | | i

Sin estudios Estudios Estudios Estudios
primarios secundarios universitarios

FUENTE: Elaboracion propia.

La formacién procede, fundamentalmente, de una organizacion representativa del sector y/o de
un plan de formacién de la propia empresa. Si bien es menos frecuente que en el caso anterior, los
cursos son también promovidos por sindicatos, organizaciones empresariales, organismos publicos y
otras entidades.

Figura 4. Entidades que gestionan la formacion en
las Sociedades Laborales
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FUENTE: Elaboracién propia.
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Conseguir una mayor competitividad de la empresa y mejorar el desarrollo y motivacion de los
recursos humanos son, esencialmente, los objetivos que persiguen los programas de formacion y/o
perfeccionamiento profesional que han sido seguidos en las SLs, y cuyos contenidos versan funda-
mentalmente sobre aspectos técnicos relativos a las fases de produccion o comercializacién. Otros
contenidos considerados de interés son: aspectos organizativos, de gestion y administracion, asi como
nuevas tecnologias, informatica y comunicaciones.

Figura 5: Cursos de formacion de las Sociedades
Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

Los datos expuestos ponen de relieve la consideracién positiva que tiene esta dimensién de la
calidad del empleo en las SLs de Castilla y Ledn, cuyo principal objetivo es ayudar a las personas a
desarrollar mas plenamente sus capacidades potenciales por medio de la mejora en el nivel de cua-
lificacion y un adecuado apoyo a la formacién continua.

4.1.2. Dimension lI: Entorno y contexto general del mercado laboral

Esta dimension agrupa a un amplio conjunto de aspectos de la calidad del empleo relacionados
con la situacion y condiciones del mercado laboral que pasamos, seguidamente, a analizar.

- “lgualdad entre hombres y mujeres”. Para su valoracion se ha utilizado como indicador la pro-
porcidn de mujeres que existe en la estructura societaria y en las plantillas de empleados de las SLs
de Castilla y Ledn. Al respecto, los datos de la encuesta revelan que, en promedio, las Sociedades
Laborales de Castilla y Ledn cuentan con un total de 4,7 socios por empresa (2,8 socios trabajado-
res y 1,9 socios de capital); y tienen una media de 3,6 empleados. La presencia femenina tanto en la
estructura societaria como en la plantilla de trabajadores de estas empresas en la region es, en gene-
ral, escasa. Asi, las mujeres representan, aproximadamente, un tercio del total de socios trabajado-
res y de empleados dentro de este tipo de empresas, frente a un promedio regional de empleos
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ocupados por mujeres del 40%. La presencia femenina aumenta entre los socios de capital hasta el
50% y es més elevada entre los contratados indefinidos que entre los temporales (el 36% y 26%, res-
pectivamente). Con todo, el 55% de las entidades de este tipo en la region no emplean a ninguna
muijer.

Figura 6. Perfil del socio trabajador en las Sociedades
Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

- “Salud y seguridad en el trabajo”. Esta dimension hace referencia a aspectos relacionados con
la prevencién de riesgos y accidentes laborales en las SLs que no recoge la citada encuesta. No obs-
tante, el nivel medio de satisfaccion de los ocupados en la economia social respecto de la salud y la
seguridad en el trabajo es similar al resto de sectores, situdndose en torno a 7,3 puntos sobre 10,
segun datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion.

En cuanto a la cobertura social, los socios trabajadores de las SLs se asimilan a trabajadores por
cuenta ajena a efectos de su inclusion en la Seguridad Social, con exclusién de la proteccion por
desempleo y del Fondo de Garantia Salarial, en ciertos supuestos. En promedio, 2,2 trabajadores
estan afiliados al Régimen General frente a 1,4 al Régimen de Auténomos. Por su parte, el 90,3%
de las SLs de Castilla y Ledn pertenece a una Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesional.

- “Flexibilidad y seguridad”. Al respecto, puede llegar a afirmarse que las Sociedades Laborales
son, en si mismas, un producto del fomento de actitudes positivas y flexibles respecto del mercado
laboral, representando una alternativa adecuada para las personas que pierden su empleo o buscan
otro trabajo. Y, en este sentido, la prestacion por desempleo mediante pago tnico ha sido un factor
importante en la creacion de estas entidades. Asi, a partir de 1997 y a escala nacional, el sentido exclu-
sivamente anticiclico de la constitucion de nuevas Sociedades Laborales cambia y crece de forma
sostenida también en un escenario de crecimiento econdmico. Especialmente en una coyuntura de
crecimiento ralentizado, en las Sociedades Laborales, se crea empleo con mas intensidad y a mayor
velocidad que en el conjunto de la economia (Millana, 2003).
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Las Sociedades Laborales de Castilla y Ledn manifiestan una evolucion del numero de socios que
no ha variado sustancialmente en los dltimos afios y presenta una plantilla de empleados que, en un
59,2% de las entidades, ha permanecido estable, en una tercera parte se ha incrementado el nivel de
empleo generado y, en un 40%, estaba prevista la contratacion de nuevos trabajadores. Todo ello pone
de manifiesto que estas entidades son capaces de generar y mantener los empleos en un marco labo-
ral que también garantiza la proteccion social de los trabajadores.

Por su parte, en lo que respecta a la edad de los trabajadores, las plantillas de empleados de las
Sociedades Laborales en Castilla y Ledn son bastante jovenes. Asi, el 52% de los empleados son
menores de 35 afios y en su gran mayoria (94%) menores de 50 afios. No obstante, en promedio, la
proporcion de trabajadores con més de 40 afios en las SLs Andnimas es muy superior al que existe
en las SLs Limitadas (50 y 30%, respectivamente).

- “Inclusidn y acceso al mercado laboral”. Se trata, en este caso, de valorar la mejora del acceso
y lainclusion en el mercado de trabajo, asi como la facilidad para integrarse y permanecer en el mer-
cado laboral. Al respecto, cabria sefialar que, fundamentalmente, estas entidades se constituyen con
el objetivo de crear o mantener empleo estable para sus socios (Chaves y Monzon, 2008). En gene-
ral, las empresas de la economia social son entidades cuya aportacion relativa en términos de trabajo
estable (socios trabajadores) y de empleos de calidad (empleados indefinidos) a la economia regio-
nal de Castilla y Ledn es muy elevada, como se han puesto de manifiesto previamente, a pesar de que
una gran parte constituyen “microempresas” (Gémez y Fernéndez, 2008).

En este ambito, también cabe analizar las caracteristicas de las SLs que hacen referencia a su
constitucion y supervivencia en actividad. Como ocurre a nivel nacional, las Sociedades Laborales de
Castillay Ledn se crean, en un 87,0%, por iniciativa de los propios socios, de los cuales el 68,1% pro-
vienen del desempleo, en mayor medida en el caso de las Sociedades Limitadas Laborales. Por su
parte, inicamente el 11,6% de las Sociedades Laborales han admitido nuevos socios desde la cons-
titucion de la empresa. Los procedimientos seguidos para ello han sido venta de acciones existentes
y ampliacion de capital.

Figura 7. Origen de las Sociedades Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.
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En lo que se refiere a los afios de supervivencia, la edad media de las Sociedades Laborales de
Castilla'y Ledn estd en 6,1 afios. Ahora bien, la distincion entre Sociedades Anénimas Laborales y de
Responsabilidad limitada reduce la antigliedad media de las segundas a 5,3 afios y eleva la corres-
pondiente a las Sociedades Andnimas Laborales a mas del doble (12,3 afios).

Figura 8. Antigiliedad de las Sociedades Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

- “Organizacion del trabajo y conciliacion entre la vida profesional y la vida privada’. Con refe-
rencia a esta dimension cabe sefialar que algo mas de la mitad de las Sociedades Laborales de Castilla
y Ledn cuenta con un cargo de Director o Gerente que, siendo socio de la empresa, trabaja a tiempo
completo en el 77,8% de las empresas. La figura de Director se crea con el nacimiento de la Sociedad
Laboral y, normalmente, el Director se ha mantenido en el cargo durante todo el tiempo, con una media
de permanencia en la gerencia de 5,6 afios. En el caso de las Sociedades Andnimas Laborales la
duracién en el puesto de direccion se alarga a los 10 afios y en las Sociedades Limitadas Laborales,
acorde a como se ha dicho con la media de las Sociedades Laborales de la region, se sittia en los 4,8
afios.

El grado de formalizacion de las Sociedades Laborales de la Comunidad Auténoma de Castilla y
Ledn es bajo, levemente superior en las Sociedades Andnimas Laborales frente a las de
Responsabilidad Limitada. A su vez, los distintos érganos de la empresa, es decir el Director 0 Gerente,
el Presidente o Administrador, el Consejo Rector y la Junta de Socios, mantienen un grado de impli-
cacion en la toma de decisiones invariable en todos los aspectos empresariales. Es decir, con nimias
diferencias, las politicas comerciales, financieras y de produccion; las cuestiones de contratacion, des-
pido y remuneracion; y las estrategias de inversion y expansion se toman basicamente por los mis-
mos 6rganos y con el mismo grado de responsabilidad. Asi, la Junta de Socios asume el 43% de las
medidas que atafien a los distintos ambitos empresariales del desarrollo de la actividad, el Director
o Gerente se ocupa del 21%, el Presidente o Administrador se compromete en el 18,5% y en un 13%
el Consejo Rector o Consejo de Administracion. Este esquema se ajusta al procedimiento de actua-
cion de las SLs Limitadas de Castilla y Ledn, mientras que las SLs Andnimas manifiestan un com-
portamiento que involucra en mayor medida al Consejo de Administracién y a la Junta de Socios,
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restando importancia al Gerente y Administrador. Por lo que se refiere a la conciliacion de la vida labo-
ral y familiar, los datos de la encuesta no permiten extrapolar unos resultados.

- Didlogo social y participacion de los trabajadores”. En lo que respecta a esta dimension cabria
subrayar que la forma juridica, el origen y la dimensidn de las Sociedades Laborales propician el
impulso a este aspecto de la calidad laboral, que tiene como principal objetivo asegurarse que los tra-
bajadores estan informados de la evolucién de su empresa y participan en la misma, por cuanto se
trata de empresas de participacion (Garcia-Gutiérrez y Lejarriaga, 1996). Paralelamente, determina-
das politicas publicas, como la capitalizacion del subsidio de desempleo 0 modalidad de pago Unico
de la prestacion, y la formula de responsabilidad limitada para las Sociedades Laborales, especial-
mente adecuada para la participacion de los trabajadores en la empresa, han sido esenciales para la
creacion de las Sociedades Laborales.

- “Diversidad y no discriminacion’. En este sentido cabria mencionar la existencia de socios capi-
talistas y socios trabajadores dentro de estas entidades. Ahora bien, casi en el 40% de las Sociedades
Laborales no existen socios capitalistas y sélo hay uno en el 44, 6% de las sociedades que cuentan
con ellos. La exigencia legal de que para constituir una Sociedad Laboral la mayoria del capital social
tiene que estar en manos de los trabajadores, explica los valores medios de la distribucion del capi-
tal social entre los socios trabajadores y los socios de capital en las Sociedades Laborales de Castilla
y Ledn. Cabe destacar que en el 31,7% de las Sociedades Laborales los socios trabajadores poseen
el 100% del capital social.

En este contexto, cabe también sefialar que los aspectos mds valorados de las Sociedades
Laborales, por su pertenencia al sector de la Economia Social, frente a otras alternativas empresa-
riales menos comprometidas socialmente son la responsabilidad social de la empresa con el respeto
al medio ambiente y la practica del principio de igualdad de oportunidades. En segundo lugar se sitlia
el desarrollo local y en tercer lugar, aunque sin grandes diferencias, la integracion sociolaboral de
colectivos desfavorecidos.

-"Rendimiento y productividad econdmicos globales”. La encuesta realizada a las Sociedades
Laborales de Castilla y Ledn permite obtener datos de los resultados empresariales antes de impues-
tos. La mayoria (58,1%) de estas entidades, de acuerdo con su tamafio, revelan obtener unos bene-
ficios menores de 30.000 euros. De manera testimonial, el 0,4 de las Sociedades Laborales revelan
un beneficio entre 600.000 y 3.000.000 euros, en consonancia, posiblemente, con el nimero de
Sociedades Laborales que poseen un capital social superior a 1.200.000 euros. De ahi que los resul-
tados empresariales medios antes de impuestos resulten ser alrededor de los 38.200 euros, media
que se obtiene tanto en las Sociedades Andnimas Laborales como en las de Responsabilidad Limitada.
Ahora bien, hay que considerar que los resultados empresariales pueden estar soterrados bajo la per-
cepcidn del salario por parte de los socios trabajadores. La autofinanciacion es el destino principal
de los beneficios, con el 87,2% del total.
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Figura 9. Reparto de beneficios en las Sociedades
Laborales
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FUENTE: Elaboracion propia.

Con todo, las empresas de participacion, como las Sociedades Laborales, muestran una prefe-
rencia por la liquidez y un mejor desempefio econdémico medido por el resultado del ejercicio, el valor
agregado, el control del gasto y la mayor rentabilidad de los recursos propios que las empresas con-
vencionales (Fernandez Guadafio, 2009). Dichas ventajas se derivan de un mejor uso y aprovecha-
miento del factor capital, en combinacién con unas altas cotas de participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones dentro de la empresa, frente a otras formulas empresariales.

4.2. Centros Especiales de Empleo

Ya ha sido puesto de manifiesto que una cuestion central en el contexto de la contribucion de
las entidades de la economia social al interés general es su fuerte correlacion con el empleo en sus
diferentes dimensiones. Y, especialmente, a la hora de la correccién de desequilibrios del mercado
de trabajo, tales como el paro y la inempleabilidad laboral de ciertos colectivos vulnerables y con mani-
fiestas desventajas competitivas en el mercado de trabajo como son las personas con discapacidad
0 en situacion de exclusion social (Chaves y Monzén, 2008). En este sentido, dadas sus caracteris-
ticas, cabe resaltar el papel que desempefian los Centros Especiales de Empleo (CEEs) como for-
mula de empleo protegido para la poblacion discapacitada en Espafia (Laloma, 2007).

Centrandonos en la Comunidad Autdénoma de Castilla y Ledn, este tipo de entidades de la eco-
nomia social muestra una evolucién muy positiva (Gdmez y Fernandez, 2008). Segun los ultimos datos
disponibles, referidos al mes de febrero de 2010, figuraban inscritos en el correspondiente registro de
la Junta de Castilla y Ledn un total de 174 Centros Especiales de Empleo en la region, que daban ocu-
pacion a un total de 3.479 trabajadores que presentan algun tipo de discapacidad. Se analizan, a con-
tinuacion, las diferentes dimensiones referidas a la calidad del empleo en dichos CEEs a partir de
los resultados de la encuesta realizada en la citada region.
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4.2.1. Dimension I: Caracteristicas de los puestos de trabajo.

- Los Centros Especiales de Empleo muestran una contribucién sustancial a la “Calidad intrinseca
del empleo”, pues las personas con discapacidad sufren un grave problema de exclusion laboral que
se centra fundamentalmente en una elevada inactividad, a lo que hemos de sumar una mayor tasa de
desempleo. En conjunto, menos del 30% de las personas con discapacidad en edad laboral estén tra-
bajando, cuando esta cifra alcanza algo mas del doble entre la poblacién sin discapacidad.

Los CEEs suponen, por tanto, una innegable contribucion al empleo de estas personas, bien direc-
tamente en los propios centros, que trataremos a continuacidn, o bien favoreciendo su paso a una
empresa ordinaria, y que veremos mas adelante. De forma directa los CEEs de Castilla y Le6n ocu-
paban a finales de 2006 a un total de 2.300 trabajadores. De ellos, mas del 70% que establece la ley
—concretamente el 87,3%- son personas que presentan alguna discapacidad.

Por otra parte, los CEEs de Castilla y Ledn tienen un promedio de de 22 trabajadores. Tamafio
que, sin embargo, tiene una fuerte dispersion, pues el 63% tiene menos de 10 trabajadores.

De acuerdo con los datos, la contribucién de los CEEs de Castilla y Ledn al empleo de personas
con discapacidad supera holgadamente el requisito legal del 70%, ya que alcanzan, como media, el
87,3% de las plantillas. Con casi 20 trabajadores con discapacidad de media por Centro su distribu-
cion es la siguiente:

* Segun tipo de discapacidad, la sensorial representa s6lo un 10%. Las otras dos, psiquica y
fisica, se manifiestan mas o menos a la par, con aproximadamente un 45% cada una.

* Lamayor parte de los trabajadores, casi el 78%, muestran discapacidades inferiores al 65%.
Por otro lado contrasta el hecho de que las discapacidades menores del 65% son esencial-
mente de tipo fisico, mientras que las mas severas, superiores al 65%, son fundamentalmente
psiquicas.

Uno de los factores que mas influyen en la calidad del empleo es, obviamente, el caracter de inde-
finido o temporal del mismo. A continuacion, se presentan cifras del porcentaje de trabajadores con
contrato temporal (temporales o temporalidad) en los CEEs de Castilla y Ledn, del conjunto de tra-
bajadores con discapacidad de Espafia y, por dltimo, del conjunto de trabajadores en Espafa. En el
ambito de la comparacidn que pretende mostrar estos datos se observa como las cifras globales de
temporalidad son similares: 34,5% en los CEEs, frente a un 34% nacional, aunque por encima del
31,4% de los trabajadores con discapacidad. Si, para los CEEs, excluimos los trabajadores sin dis-
capacidad, la cifra es ligeramente inferior (33,8%).
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Cuadro 1. Temporalidad en los CEEs de Castillay Leony
en el conjunto de Espana (de trabajadores con y sin
discapacidad)

Temporalidad Espafia: Trabajadores Espafia:
CEEsen CyL1 con discapacidad2 Conjunto de trabajadores,3
Hombres 32,1 30,7 32,0
Muijeres 38,3 32,5 36,7
Trabajadores con discapacidad 33,8 31,4
Menores de 25 afios 37,2 63,5 66,1
25 a 40 afios 36,2 37,3 38,0
Mayores de 40 afios 32,2 19,9 21,0
Total 34,5 34,0

FUENTES: 1. Elaboracién propia; 2. EPA. 2° Tr. 2002. Grupos de edad: Menores de 25, 25 a 45, 45 a 65; 3. EPA. 2006

Mas all de esta tasa de temporalidad de los CEEs, éstos muestran, a su vez, una importante dis-
persion puesto que casi la mitad de los mismos no tienen ningdn contratado temporal en plantilla (es
decir, una temporalidad del 0%). Siendo, por tanto, la temporalidad muy elevada en el grupo restante,
situdndose alrededor del 70%. Asimismo, conviene sefialar que dentro de las plantillas de los CEEs
encontramos dos tipos de trabajadores que gozan, en principio, de un empleo en mejores condicio-
nes laborales. Se trata, por un lado, del personal de direccién (incluido los miembros del Consejo de
Administracion) y, por otro, de los técnicos de apoyo a la produccién.

- Enlo que se refiere a la dimensién relativa a las "Cualificaciones, formacién continua y desarrollo
de la trayectoria profesional”, se procede a analizar, por un lado, la cualificacién de las plantillas de
trabajadores de los CEEs y, a continuacién, el aprendizaje a lo largo de la vida correspondiente a esas
mismas plantillas.

Cuadro 2. Cualificacion de los recursos humanos

Sin estudios Primarios Secundarios Universitarios
Miembros del Consejo Rector o de Administracién 1,7% 16,8% 37% 44,5%
Personal de direccion 0% 9,2% 35,6% 55,2%
Resto de la plantilla de trabajadores 14,3% 49,7% 27,4% 8,7%

FUENTE: Elaboracién propia.
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De acuerdo con los datos expuesto, los CEEs de Castilla y Ledn presentan, como cabia esperar,
diferencias de cualificacion entre los miembros del Consejo de Administracion y el personal de direc-
cion, por un lado, y el resto de la plantilla, formada fundamentalmente por los trabajadores con dis-
capacidad, por otro. En el primer grupo predomina la formacién universitaria y los estudios secundarios,
mientras que en el segundo la mayor parte sélo tiene estudios primarios.

Pieza clave de la cualificacion es el aprendizaje a lo largo de la vida. Ademas, cuando se habla de
empleo protegido (y los CEEs lo son), se defiende la idea de que la persona con discapacidad debe
seguir un proceso formativo, que se inicia con los cursos de formacién laboral continda, con la capa-
citacién profesional por un puesto de trabajo en un CEE y se ve complementada por la formacion de
otras areas como habilidades sociales y personales. De acuerdo con ello, el hecho de que, en pro-
medio, sdlo el 68,8% de las plantillas haya participado en cursos de formacion, no parece una cifra
muy alentadora para el conjunto de los CEEs de Castilla y Ledn.

Por otra parte, preguntadas las empresas en qué ambitos consideraban preciso mejorar el grado
de formacidn, sus respuestas se han centrado en aspectos técnicos para sus trabajadores y, en
segundo lugar, en la formacién en nuevas tecnologias.

Cuadro 3. Necesidad de mejorar el grado de formacion

N° de empresas Porcentaje
Formacién para el personal de direccién 24 23,1
Formacién técnica para los trabajadores 70 67,3
Formacién en los principios de la economia social 17 16,3
Formacién en nuevas tecnologias 42 40,4
Otros 6 58

FUENTE: Elaboracion propia.

4.2.2. Dimensién II: Entorno y contexto general del mercado laboral

- En cuanto a la dimension referida a la “lgualdad entre hombres y mujeres”, tal y como se vio en
apartados anteriores, los CEEs no tienen como objetivo prioritario la igualdad entre ambos sexos, sino
la integracion de personas con discapacidad, de hombres y de mujeres con discapacidad. De ahi que
la presencia relativa de mujeres dentro de las plantillas de los CEEs no difiera mucho de la que se
puede encontrar en otros &mbitos analizados (la poblacién con discapacidad en Espafia y el con-
junto de la poblacién también en Espafia), tanto en su presencia relativa global como en los distintos
sectores de actividad econdmica. Por otro lado, las mujeres, aunque de forma poco significativa, pre-
sentan una tasa de temporalidad algo superior a la que ya experimentan las mujeres en otros ambi-
tos. No obstante, de acuerdo con los resultados de la encuesta, los CEEs de Castilla y Ledn manifiestan
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expresamente que las empresas de economia social presentan ventajas a la hora de la aplicacion
préctica del principio de igualdad de oportunidades.

- “Salud y seguridad en el trabajo”. En lo concerniente a los aspectos relativos a esta dimension
cabria sefialar que los CEEs realizan una labor muy importante de atencion a sus trabajadores con
discapacidad, fundamentalmente a través de los técnicos de apoyo a la produccion y también a tra-
vés de los servicios de ajuste personal y social con que cuentan.

En cuanto a los técnicos de apoyo a la produccion, éstos se encuadran en las unidades de apoyo,
que estan formadas por equipos multiprofesionales que, mediante el desarrollo de distintas funciones,
permiten ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificultades que los trabajadores con discapa-
cidad de los Centros tienen en el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo, asi como la per-
manencia en el mismo3. En Castilla y Len un 40,4% de los CEEs declaraba contar con algin técnico
de apoyo a la produccidn.

Por otro lado los CEEs vienen obligados, conforme al articulo 42.2 LISMI, a asegurar los servicios
de ajuste personal y social que requieran sus trabajadores discapacitados, entendiendo por tales los
de rehabilitacion, terapéuticos, de integracion social, cultural y deportivos que procuren al trabajador
discapacitado del CEE una mayor rehabilitacion personal y una mejor adaptacion de su relacion social?.

- Por lo que se refiere a los aportes a la dimension “Flexibilidad y seguridad” que proporcionan los
CEEs de Castilla y Ledn, destaca la favorable evolucién que experimentan en cuanto al nimero de
trabajadores contratados.

En su conjunto la evolucién del ndmero de trabajadores muestra una tendencia positiva. Por empre-
sas se observa que, en los ultimos 3 afios, en un 50% de los casos el ndmero de trabajadores se ha
incrementado, frente a un 10,6% en que ha disminuido, y permaneciendo constante en el resto. En
cuanto a las previsiones a 1 afio, un 65,4% espera que el nimero de trabajadores se incremente,
frente a un 32,7% que espera que no haya nuevas contrataciones.

3.- Regulado por el Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales por el que se regulan las unida-
des de apoyo a la actividad profesional en el marco de los servicios de ajuste personal y social de los Centros Especiales de Empleo (B.O.E. n°
96, de 22 de abril de 2006).

4.- Concretamente, en Castilla y Ledn los CEEs realizan, por este orden de importancia, los siguientes servicios de ajuste personal y social:
de integracion social (el 46,2%), para la insercion al trabajo ordinario (39,4%), terapéuticas (23,1%), culturales y/o deportivas (22,1%) y, por dltimo,
de rehabilitacion (20,2%).
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Cuadro 4. Evolucion del numero de empleados (%)

Ultimos 3 afios Prevision a 1 afio
No ha variado 39,4% Contratar a mds trabajadores 65,4%
Ha aumentado 50,0% No contratar a mds trabajadores 32,7%
Ha disminuido 10,6% TOTAL 100%
TOTAL 100%

FUENTE: Elaboracion propia.

- Respecto de los aspectos relacionadas con la “Inclusidn y acceso al mercado laboral”, conven-
dria comenzar destacando tres aspectos relevantes en el funcionamiento de los CEEs. En primer lugar,
la inclusion al mercado laboral en el propio CEE; en segundo lugar, la inclusion en una empresa ordi-
naria tras pasar un periodo de formacién en un CEE; y, por ltimo, analizar el papel de los “enclaves
laborales” como forma intermedia entre las dos alternativas anteriores.

Si bien los CEEs proporcionan empleo protegido a las personas con discapacidad, en la medida
que estan destinadas a las mismas y de que pudiesen gozar de cierto tratamiento favorable, no se
pude olvidar que se trata de empleo en una empresa que bien podemos calificar de ordinario. En este
sentido, la mayoria de los puestos de trabajo que tienen los CEEs (en concreto, el 87% en Castilla y
Leon) suponen la inclusion al mercado de trabajo de unas personas que, por otro lado, sufren con
especial dureza las consecuencias de la exclusion social, como son las personas con discapacidad.
No en vano, el 26,9% de los CEEs que operan en Castilla y Ledn han sido declarados de utilidad publica
por su especial papel en la lucha contra la exclusion social en la regién.

Pero lo anterior no excluye que el objetivo preferente de un CEE pueda ser la integracion de sus
trabajadores con discapacidad en una empresa ordinaria; es decir, que constituya una férmula de tran-
sito hacia el empleo normal (Tuset, 2003). Sin embargo en la mayoria de los casos esta premisa no
se cumple, probablemente porque la legislacién no regula adecuadamente los procesos de transicion
desde estos Centros al mercado de trabajo ordinario.

Al analizar el grado de integracion que se produce desde los CEEs de Castilla y Ledn hacia la
empresa ordinaria, se observa un comportamiento muy dispar entre dos grandes grupos de Centros.
En el primero de ellos, la tasa de integracion ha sido bastantes escasa, inferior al 5%. Situacion que
se observa en el 42,3% de los CEEs de la region. En el segundo grupo, la integracion ha sido mucho
mas elevada, de forma que mas del 50% de los trabajadores con discapacidad que han pasado por el
Centro han acabado integrandose en empresas ordinarias.

Siendo ésta una cuestion de gran importancia para esta dimension de la calidad del empleo y mos-
trandose un comportamiento tan dual, conviene intentar caracterizar con mayor claridad ambos gru-
pos de CEEs, indicando no solamente las caracteristicas distintivas de ambos grupos, sino también
los aspectos que se han analizado pero que no han mostrado ninguna influencia.
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Entre los CEEs de Castilla y Ledn, casi el 40% realizaba “actividades para la insercién al trabajo
ordinario” entre los servicios de ajuste de personal y social que prestan a sus trabajadores, si bien
no coinciden necesariamente con aquellas empresas en las que en mayor grado sus trabajadores
pasan a la empresa ordinaria.

Dada su reciente regulacién de 2004, no es de extrafiar que en Castilla y Ledn Unicamente el 4,8%
de los CEEs declaren tener algun enclave laboral. De los enclaves, asi como de los CEEs que han
establecido esos enclaves con las empresas ordinarias, cabria destacar los siguientes datos: un pro-
medio de 2 enclaves (entre los CEEs que tienen alguno); la duracién media del enclave es de 2,1 afios;
la media de trabajadores en los enclaves es de 5,7 personas; y en el 60% de los CEEs, se trata en su
mayor parte de trabajadores con discapacidad psiquica.

La mayor parte de los Centros Especiales de Empleo tienen su origen a instancias de personas
fisicas (44,2%), destaca el bajo porcentaje (1,9%) cuyo origen son las Administraciones Publicas. Algo
parecido ocurre con quién es el principal socio o accionista: en la mayoria (63,5%) son personas fisi-
cas. En cuanto a las Administraciones Publicas, en ningln caso aparecen como accionista mayori-
tario. Con caracter general existe una elevada relacion entre el origen y la propiedad, especialmente
en el caso de las personas fisicas y en el de las entidades sociales.

Entre los instrumentos que se citan de cara a la inclusion y acceso al mercado laboral se encuen-
tran la comunicacion sobre la responsabilidad social de la empresa y el trabajo en materias de desa-
rrollo local. Los CEEs consideran que las empresas de economia social, entre las que se encuentran
los propios CEEs, confirman que tienen ventajas frente a otras alternativas, tanto en la “preocupacion
por la responsabilidad social de la empresa” como en la “potenciacion y cohesién social a nivel local”.

- “Organizacion del trabajo y conciliacion entre la vida profesional y la vida privada”. Con respecto
a los aspectos vinculados con esta dimensién cabria sefialar, en primer lugar, que el 82,7% de los
Centros Especiales de Empleo cuentan con un cargo de Director o Gerente, lo que muestra un ele-
vado grado de profesionalizacion. Como cabria esperar, este porcentaje es creciente con el tamafio
de las empresas. Asimismo, el grado de formalizacidn de los Centros Especiales de Empleo en Castilla
y Ledn es elevado ya que las funciones, normas, sanciones y procedimientos estan especificados por
escrito en un 65,4% de los casos.

Por otro lado, en el 62,5% de las empresas existe un Plan de gestion y/o un Plan estratégico. La
toma de decisiones en la empresa se realiza mayoritariamente por el Director o Gerente, si bien esta
mayoria es menos significativa cuando se trata de las decisiones laborales frente a las de gestion, y
aun menor cuando se trata de decisiones estratégicas. En estas ultimas, es relativamente mayor el
peso de la Asamblea o la Junta de socios y del Consejo de Administracion.

Atendiendo a los aspectos que pueden tener mas relacién con la conciliacion de la vida profe-
sional y privada, no debemos olvidar que los CEEs realizan una importante labor a través de los ser-
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vicios de ajuste personal y social. Asi, tal y como se ha descrito al analizar la salud y seguridad en el
trabajo, los CEEs vienen obligados a asegurar los servicios de ajuste personal y social que requie-
ran sus trabajadores con discapacidad, entendiendo por tales los de rehabilitacién, terapéuticos, de
integracion social, cultural y deportivos que procuren al trabajador minusvélido del CEE una mayor
rehabilitacién personal y una mejor adaptacion de su relacion social.

Del mismo modo, los CEEs cuentan con técnicos de apoyo que, encuadrados en las unidades de
apoyo, permiten ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificultades que los trabajadores con dis-
capacidad de los Centros tienen en el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo, asi como la
permanencia en el mismo.

- En cuanto al “Didlogo social y participacion de los trabajadores”, los CEEs mantienen importan-
tes relaciones con diversas organizaciones (principalmente, asociaciones y fundaciones) cuyo fin es
la atencion a las personas con discapacidad. Concretamente, en Castilla y Ledn, casi el 80% de los
CEEs mantienen este tipo de relaciones. En la misma linea, y como ya se vio en apartados anterio-
res, el 30% de los CEEs de Castilla y Ledn tuvieron su origen y/o son propiedad de éstas entidades:
asociaciones o fundaciones, lo que directamente fomenta las relaciones. En otras ocasiones, los CEEs
son propiedad de las propias personas con discapacidad o, incluso, de sus familiares.

Por dltimo, no debemos olvidar que los CEEs valoran altamente que las empresas de la econo-
mia social tienen ventajas frente a otras alternativas en la “promocién de valores democréticos, par-
ticipativos y solidarios”, todo lo cual se traducir, previsiblemente, en una significativa contribucion
en el ambito del didlogo social y la participacion de los trabajadores.

- ‘Diversidad y no discriminacidn”. En lo que atafie a esta dimension, tal y como se ha comentado
en apartados anteriores, debe partirse de la idea de que los CEEs -y en el caso que nos ocupa, 10s
de Castilla y Ledn -, cumplen con el principio de no discriminacion, hasta el punto de que en si mis-
mos constituyen un instrumento contra la discriminacion laboral que afecta al colectivo de personas
con discapacidad. Con todo, parece que los CEEs de Castilla y Ledn atienden en menor medida otras
discriminaciones. En este sentido, destaca la situacion de las mujeres trabajadoras con discapacidad,
pues si en cuanto a presencia laboral es similar a la de los varones, sus tasas de temporalidad dentro
de los CEEs de la regién son mds elevadas que para el conjunto nacional. Por edad, sin embargo,
se aprecia una distribucion mas equilibrada de las tasas de temporalidad en los distintos grupos de
edad dentro de los CEEs de Castilla y Ledn que en cualquier otro dmbito de comparacién nacional.
Por ultimo, sefialar también que los CEEs valoran positivamente la contribucion de las formas empre-
sariales de la economia social en cuestiones que tienen que ver con la diversidad y la no discrimina-
cién, como son la igualdad de oportunidades o la integracion sociolaboral de colectivos desfavorecidos.

- Finalmente, en relacién con el “Rendimiento y productividad econdmicos globales’, cabe sefia-

lar que los Centros Especiales de Empleo que operan en Castilla y Ledn se apoyan en un reducido
capital social, si bien registran unos resultados empresariales satisfactorios en la mayoria de los casos,
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con unos niveles moderados de endeudamiento sobre el activo, lo que quizas ayude a explicar la
expansion que experimentan estas entidades en los Ultimos afios®.

Al margen de los datos anteriores, que reflejan un comportamiento medio, podemos identificar dos
perfiles en los CEEs de Castilla y Ledn: un perfil més asistencial y otro mas empresarial, que tienen
su traduccidn en dos modelos distintos de gestion (Rubio, 2003). Por un lado, el predominio de la ges-
tion empresarial. Se trata de CEEs donde la gestion econdmico-financiera es mas utilitarista, en el que
se tiene mas en cuenta la productividad del trabajador, asi como exhaustivos andlisis de rentabili-
dad empresarial. Por otro, un predominio de la gestion asistencial, donde la mayor preocupacion
son los trabajadores con discapacidad y en los que se realiza una gestion de supervivencia, sin prio-
rizar la rentabilidad financiera o la busqueda de mejores resultados empresariales, sino que los bene-
ficios se reinvierten a fin de ampliar la plantilla. Y, por ello, mantienen una dependencia muy alta de
las subvenciones de la Administracion Publica. Los CEEs en los que la mayoria de trabajadores pre-
senta una discapacidad fisica parecen responder mas al primer modelo, mientras que el segundo se
observa entre aquéllos que cuentan mayormente con discapacitados psiquicos. Para el resto de CEEs
de Castilla y Ledn (discapacitados sensoriales o con discapacidad mayor del 65%.), no hay un perfil
que predomine con suficiente claridad.

5.- Consideraciones finales

Atenor del andlisis realizado para las Sociedades Laborales y los Centros Especiales de Empleo
de Castilla y Ledn, cabria resaltar varios resultados generales referidos a cada uno de los tipos de
entidades analizadas, considerando los dos grupos principales dimensiones de la calidad del empleo
sefialados al inicio de este trabajo.

Dimensidn I: Caracteristicas de los puestos de trabajo

En cuanto a la “Calidad intrinseca del trabajo” de las Sociedades Laborales, la férmula juridica de
este tipo de empresas, gestionadas y participadas en mas del 50% del capital por parte de los traba-
jadores, asegura que los empleos sean intrinsecamente satisfactorios. Y ello, por cuanto la evidencia
empirica pone de manifiesto que, en el terreno laboral, el hecho de ser empresario produce una satis-

5.- Concretamente, los CEEs de la regidn disponen de un capital social medio de 230.000 €. Los casos mds habituales se sittian en torno
a 18.000 € (el 19,5%) y en torno a los 225.000 € (21,8%). Casi el 60% de los Centros tiene un endeudamiento sobre el activo total inferior al 25%.
La media del conjunto de empresas asciende al 29%. EI 70% de los Centros declaran tener unos resultados empresariales antes de impuestos,
para el dltimo ejercicio, menores de 30.000 €. Igualmente se puede afirmar que el 90,4% no alcanza los 60.000 €. En conjunto, la media es de
135.000 €.
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faccién mayor que ser asalariado. En lo que respecta a los Centros Especiales de Empleo, éstos mues-
tran un notable grado de calidad intrinseca del empleo, pues las personas con discapacidad sufren un
grave problema de exclusidn laboral que se manifiesta en una elevada tasa de inactividad, a lo que se
suma una mayor tasa de desempleo. La contribucion de los CEEs de Castilla y Ledn al empleo de per-
sonas con discapacidad supera holgadamente el requisito legal del 70%, ya que alcanzan, como media,
el 87,3% de las plantillas. Dentro de las plantillas de los CEEs, los trabajadores que gozan en princi-
pio de un empleo en mejores condiciones laborales son el personal de direccion y los técnicos de apoyo
a la produccion.

Por su parte, en lo que respecta a las “Cualificaciones, formacion continua y desarrollo de la tra-
yectoria profesional” de los directivos de las Sociedades Laborales, cabe apuntar que alrededor del
23% tienen estudios universitarios, en torno al 47% posee estudios secundarios y alrededor del 28%
estudios primarios. Al mismo tiempo, el interés por la formacién se constata en que la mayoria del per-
sonal de las Sociedades Laborales en Castilla y Ledn recibe cursos frecuentemente. En el caso de los
CEE, dentro de los consejos de administracion y personal de direccién predomina la formacion uni-
versitaria y los estudios secundarios, mientras que entre los trabajadores discapacitados dominan los
estudios primarios. En media, el 68,8% de las plantillas ha participado en cursos de formacidn, un por-
centaje no muy alto dada la condicién de empleo protegido que representa estos Centros y que con-
lleva el que deba seguirse un proceso formativo que redunde en la capacitacion profesional y la
formacidn en habilidades sociales y personales.

Dimension I1: El entorno y el contexto general del mercado laboral.

En términos de la “Igualdad entre hombres y mujeres” en las Sociedades Laborales y Centros
Especiales de Empleo en Castilla y Ledn, el nivel de este indicador no difiere, en general, del existente
dentro de otros dmbitos o sectores econdmicos.

Referente a la “Salud y seguridad en el trabajo’, los socios trabajadores de las SLs se asimilan a
trabajadores por cuenta ajena a efectos de su inclusion en el Régimen de la Seguridad Social que
corresponda. Ha de destacarse que el 90,3% de las Sociedades Laborales de Castilla y Ledn perte-
necen a una Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales. Los CEEs realizan una
labor importante de atencion a sus trabajadores con discapacidad a través de los técnicos de apoyo
a la produccion y a través de los servicios de ajuste personal y social. En Castilla y Ledn un 40,4%
de los CEEs declara tener algtn técnico de apoyo a la produccidn y realizan, por este orden de impor-
tancia, los siguientes servicios de ajuste personal y social: integracion social (46,2%), insercion al tra-
bajo ordinario (39,4%), terapéuticos (23,1%), culturales y/o deportivas (22,1%) y, por ultimo, de
rehabilitacion (20,2%).

Dentro del &mbito de la “Flexibilidad y seguridad”, se constata el papel de las Sociedades Laborales
como entidades generadoras de empleos estables. Asi, la evolucion del nimero de socios no ha variado
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en los ultimos ejercicios y la plantilla de empleados, en un 59,2%, ha permanecido estable. Entre los
CEEs de Castilla y Ledn destaca la favorable evolucidn que experimentan en cuanto al nimero de tra-
bajadores contratados, cuyo nimero se ha incrementado en los Ultimos afios en mas de la mitad de
las entidades de la region.

Respecto a la “Inclusidn y acceso al mercado laboral”, hay que indicar que la edad media de las
Sociedades Laborales de Castilla y Ledn esté en 6,1 afios. Como ocurre a nivel nacional, estas enti-
dades se crean, en un 87,0%, por iniciativa de los propios socios, de los cuales el 68,1% provienen
del desempleo. Por su parte, la mayoria de los puestos de trabajo que tienen los CEEs (en concreto
el 87% en Castilla y Ledn) suponen la inclusién al mercado de trabajo de unas personas que, por otro
lado, sufren con especial dureza la exclusién social, como son las personas con discapacidad. No obs-
tante, al analizar el grado de integracion que se produce desde los CEEs hacia la empresa ordina-
fia, se observa un comportamiento dispar entre dos grandes grupos de Centros. En el primero la
integracion ha sido escasa, inferior al 5%. Situacion que se da en el 42,3% de los CEEs. En el segundo,
la integracion ha sido elevada, de forma que mas del 50% de los trabajadores con discapacidad que
han pasado por el Centro se han integrado en empresas ordinarias. Dada su reciente regulacién, no
es de extrafiar que en Castilla y Ledn sdlo el 4,8% de los CEEs declare contar con algun enclave labo-
ral, siendo la media, entre estos Ultimos, de 2 enclaves por Centro, con 5,7 trabajadores vinculados
(la mayoria con discapacidad psiquica) y una duracidn media del enclave de 2,1 afios.

Atendiendo a la “Organizacion del trabajo y conciliacion entre la vida profesional y la vida privada”
s6lo en algo més de la mitad de las Sociedades Laborales de Castilla y Ledn existe el cargo de Director
o Gerente, que se crea con el nacimiento de la Sociedad Laboral y, normalmente, se mantiene en el
cargo. Por otro lado, el grado de formalizacién de estas empresas es bajo. En cambio, el 82,7% de
los Centros Especiales de Empleo cuentan con un cargo de Director o Gerente, lo que muestra el ele-
vado grado de profesionalizacion, siendo también elevado su grado de formalizacién, con funciones,
normas, sanciones y procedimientos especificados por escrito en un 65,4% de los casos; asi como
contando con un Plan de gestion y/o un Plan estratégico en el 62,5% de las empresas. Atendiendo a
la conciliacion de la vida profesional y privada, los CEES realizan una importante labor a través de los
servicios de ajuste personal y social.

Vinculado al “Didlogo social y participacion de los trabajadores” cabe sefalar que la condicion
de empresas participadas por los trabajadores y la calificacion de microempresas de las Sociedades
Laborales refleja el alto grado de cumplimiento de este aspecto de la calidad laboral. Por su parte,
casi el 80% de los CEEs de Castilla y Le6n mantienen importantes relaciones con entidades (aso-
ciaciones y fundaciones) cuyo fin es la atencion a las personas con discapacidad.

Por lo que se refiere a la “Diversidad y no discriminacidn”, casi en el 40% de las Sociedades
Laborales no existen socios capitalistas y s6lo hay uno en el 44,6% de las sociedades que cuentan
con ellos. Los CEEs cumplen con el principio de no discriminacién, siendo en si mismos un instru-
mento de lucha contra la discriminacion de las personas con discapacidad. No obstante, la tasa de
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temporalidad de las mujeres trabajadoras es algo superior que para el conjunto de mujeres con dis-
capacidad a nivel nacional. Por edad, en cambio, se aprecia una distribucion més equilibrada de dichas
tasas de temporalidad en los distintos grupos de edad.

Por Ultimo, los resultados empresariales antes de impuestos de las Sociedades Laborales de
Castilla y Ledn, unico dato revelador del “Rendimiento y productividad econdmicos globales”, mues-
tran que en la mayoria de estas entidades, y de acuerdo con su tamafio, obtienen unos beneficios
menores de 30.000 euros. Por su parte, cuentan con escaso capital social, pero mantienen unos nive-
les moderados de endeudamiento frente al activo total, con unos resultados empresariales satisfac-
torios en funcion de su tamafio empresarial en la mayoria de los casos.

En resumen, a la vista de los resultados referidos a las dimensiones de la calidad del empleo de
las Sociedades Laborales y de los Centros Especiales de Empleo de Castilla y Ledn se desprende
que, para ambos tipos de entidades, el nivel general de los diversos indicadores objeto de estudio
resulta bastante satisfactorio para las dos dimensiones consideradas.

No obstante, dentro de la Dimensidn |: “Caracteristicas de los puestos de trabajo’, cabria desta-
car la mayor calidad intrinseca del trabajo frente al nivel de cualificaciones, formacién continua y desa-
rrollo de la trayectoria profesional para ambos tipos de entidades. Por lo que se refiere a la Dimensién
II: “Entorno y contexto general del mercado laboral’, las Sociedades Laborales sobresalen en los dmbi-
tos vinculados a la flexibilidad y seguridad, didlogo social y la participacion de los trabajadores y tam-
bién en salud y seguridad en el trabajo, mientras que los Centros Especiales de Empleo lo hacen
particularmente en el referido a la inclusion y acceso al mercado laboral, aunque con disparidades; asi
como en el de diversidad y no discriminacion. Inferior valoracion cabria observar en lo que respecta
a los indicadores de igualdad entre hombres y mujeres y en el grado de organizacién del trabajo y
de conciliacién entre la vida profesional y la vida privada, pero correspondiendo la menor relevancia
al indicador de rendimiento y de la productividad econdmicos globales, para ambos tipos de entida-
des de la economia social.
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