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. Presentacio de la recerca: els antecedents,
els objectius i 'estructura del document

El punt de partida d’aquest projecte és la investigacio ja finalitza-
da sobre «La insercio laboral de persones amb capacitat intel-lec-
tual limit anomenats borderlines al’Administracié de la Generalitat
de Catalunya». Aquesta recerca es du a terme a partir de la de-
manda de I'Associacio Catalana Nabiu, amb la qual se signa un
conveni de col-laboracio, 1 amb la Universitat de Girona, per ela-
borar aquest estudi. En aquest estudi s’avalua I'experniéncia d’in-
sercio laboral de persones amb capacitat intel-lectual llmit a
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya duta a terme du-
rant el periode 1998-2000. Es dissenyen els instruments per a la
recollida de dades procedents dels treballadors amb discapacitat,
les seves tamilies, els preparadors laborals (professionals del ser-
vel de treball amb suport) 1 els tutors naturals (companys de feina
del treballador). S’apliquen els instruments a aquestes diferents
fonts d'informaci6 de 50 insercions efectuades en el context de
Catalunya. Es demostra la idoneitat de la metodologia del treball
amb suport per afavorir el bon desenvolupament dels processos
d’iserci0 laboral de les persones amb discapacitat participants
en 'experiencia. S'obtenen dades referents als canvis observats
en les persones implicades en I'ambit relacional, 'autonomia per-
sonal 1 la idenutat del treballador, que contribueix a confirmar la
validesa 1 la necessitat de dur a terme 1niciatives com 'engegada
en el marc de I'’Administracto de la Generalitat de Catalunya.

La informacio recollida en aquesta recerca, aixi com 'evolucid
dels processos d’'insercio, marcada pel que estableixen els dife-
rents acords de Govern de la Generalitat dels processos, ens fa
plantejar unes noves questions moltimportants:

* Quins son els uneraris que segueixen els joves que han par-
ticipat en 'experiencia, un cop finalitzada, quant a formacio
1 treball?



Els canvis observats en els treballadors un cop finalitzada
I'experiencia (en I'ambit personal 1 relacional d’autono-
mia), es mantenen a mesura que transcorre el temps 1 1'ex-
periencia d'insercio a 'Administracio és mes llunyana en el
temps:

Com perceben els mateixos joves la incidencia que ha tingut
Pexperiencia d'insercio viscuda en diferents aspectes de la seva
vida 1 en les seves actuacions posteriors en diversos ambits?
Quina relacio es pot establir entre I'experiencia d’insercio
duta a terme a ' Administracio 1 els itineraris viscuts a partir
de I'experienciar

Els canvis que es produeixen en el context laboral en que s’e-
fectua la insercio (en 'ambit d’organitzacio de la feina, d’ac-
tituds en relacio amb la insercid), tenen una continuitat en
el temps?

A parur d aquestes questions, es formulen per a aquesta pro-
posta de recerca els objectius seguents:

>

Coneixer els diferents itineraris que segueixen les persones
amb capacitat intel-lectual limit que han participat en 'expe-
riencia d’isercio laboral a I'’Administracio de la Generalitat
de Catalunva.

Estudiar la incidencia dels processos d'insercio laboral a
mitja/llarg termim en diferents dimensions de la vida dels
jJoves participants en l'experiencia esmentada.

Fer una aproximacio a la percepcio que tenen els joves 1 les
seves families de la incidencia que ha tingut 'experiencia
d’insercio laboral en els itineraris de formacio 1 treball vis-
cuts a partir d’aquesta experiencia.

Estudiar 'impacte dels processos d’insercio en 'entorn la-
boral, tant pel que fa a 'organitzacio de les actvitats labo-
rals com a les actituds socials en relacio amb la insercié labo-
ral dels col-lectius amb dificultats especials d’insercio.
Proposar les orientacions adequades per millorar els pro-
cessos d'insercio laboral perque atavoreixin al maxim la in-
sercio sociolaboral futura dels participants en aquestes ex-
periencies.

Fruit del treball realitzat, compilar 1 organitzar la informa-
c10 que, des de la perspectiva laboral estudiada, ens permeti

8




d’avancar cap a la definic1o del perfil del col-lectiu de per-
sones amb capacitat intel-lectual limit.

ks presenten els capitols seguents: en primer lloc, es dedica un
capitol a presentar les alternatives laborals existents per a les
persones amb discapacitat, 1 es plantegen les possibilitats i les
limitacions de cadascuna. Tot seguit, es fa una aproximacio a
les caracteristiques de la insercio laboral de les persones amb
capacitat intel-lectual limit a I'’Administracio de la Generalitat
de Catalunya, mitjancant un estudi descriptiu que ens permet
d’obtenir informacio sobre l'objecuu 1. Seguidament, es pre-
senta un estudi de casos sobre la incidéncia que ha tingut la in-
serciO laboral a 'Administracio de la Generalitat de Catalunya
en els processos d'insercio social dels treballadors amb capacitat
intel-lectual limit que aporta informacio6 relativa als objectius
2,3,4,516. Finalment, s’exposen, de manera sintética, les con-
clusions 1 les aportacions que ha suggerit la recerca efectuada.

Volem agrair la col-laboracio que ens han ofert les persones
que han format part de I'estudi de casos d’aquesta recerca.
Sense el seu testimoni no hauriem pogut coneixer la riquesa i
la complexitat dels processos d’insercio laboral que han prota-
gonitzat.

Tambeé agraim a I'Associacio Catalana Nabiu la confianga per
proposar-nos aquesta recercal el suport demostrat al llarg de la
nostra col-laboracio.







Il. Treball i discapacitat: les alternatives laborals
per a les persones amb discapacitat

1.
Els elements legals que emmarquen els processos
d’insercio laboral de les persones amb discapacitat

Dins d'aquest primer apartat hem de tenir en compte els con-
tinguts seguents: en primer lloc, es presenten les caracterisiiques
pnncpals dels sectors laborals ordinari v proteget; en segon lloc, es
presenten les mesures alternatives a la contractacio de persones
amb discapacitat. Seguidament, dediquem un apartat a des-
criure les modalitats contractuals basiques que se solen tenir en
compte en la contractacio de persones amb discapacitat.
Finalment, el darrer apartat se centra en el treball amb suport,
modalitat d’'insercio laboral de persones amb discapacitat al
sistema laboral ordinart.

1.1.
Ll sector laboral protegit versus el mercat laboral ordinan

El Parlament espanyol aprova la Llei 13/1982, de 7 d’abril,
d'insercio social dels minusvalids (LISMI); aquesta lle1 de-
termina que I'Estat espanyol ha d’'inspirar la seva legislacio so-
bre inserci10 social de les persones amb discapacitat en la
Declaracio de drets de la persona amb deficiencia mental
(aprovada per les Nacions Unides el 20 de desembre de 1971)
1 en la Declaracio de drets de les persones amb discapacitat
(aprovada per la mateixa organitzacio el 9 de desembre de
1975).

La idea basica que orienta la LISMI és que les mesures adrecades
a la promocio educativa, cultural, laboral 1 social de les persones amb
discapacital es duguin a terme mifjancant la seva insercio en les insti-
tucions de caracter general, exceple quan, per les caracteristiques de les
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seves minusvalideses, necessilin una atencio particular a traves de ser-
vels i centres especials (art. 0).

El titol VI de la LLISMI es dedica a la insercio laboral de les per-
sones amb discapacitat. Les oficines de treball tenen 'obligacio
de portar un registre de treballadors amb discapacitats que
hagin demanat feina, 1 els poders publics han de garantir la
coordinacio entre aquestes oficines 1 els equips multiprofes-
sionals qualificadors de les discapacitats. S'exposa com a fina-
litat principal de la politica de treball la inserci6 de les perso-
nes amb discapacitat al sistema laboral ordinari. En els casos
en que aixo no sigui possible, la seva incorporacio al sistema
productiu es du a terme mitjancant la formula del treball pro-
tegit (art. 37).

En els casos que la plena insercio no es possible, es preveuen
uns entorns alternatius: el centre d’educacio especial 1 els cen-
tres assistencials 1 el treball protegit per als adults. La L.ISMI
preveu dues modalitats de centres protegits: els centres espe-
cials de treball (CET) 1 els centres ocupacionals (CO). Els CET
tenen com a finalitat realitzar un treball productiu, participen
regularment en les operacions del mercat laboral 1 tenen com
a finalitat assegurar un treball remunerat 1 la prestacio de ser-
veis d’ajustament personal 1 social d’acord amb les necessitats
dels seus treballadors amb discapacitat (art. 42).

Els CO tenen com a finalitat oferir als usuaris els serveis de
terapla ocupacional 1 aJustament personal 1 social (art. 53.1).
Per ser beneficiaris d’aquests serveis cal que les persones amb
discapacitat unguin edat laboral 1 que 'avaluacio de la seva ca-
pacttat productiva per part de I’equip muluprofessional dicta-
mini la impossibilitat —transitoria o permanent— de la seva in-
sercio laboral ordinana en un CET.

El CET, com el seu nom indica, és un centre laboral, mentre
que les tasques que es fan al CO tenen caracter terapeutic. Ara
bé, no cal oblidar que en el plantejament originarn els CO es
configuren com a serveis que han de potenciar els aprenentat-
ges necessaris, tant en I'ambit d’autonomia personal 1 social

com laboral, per facilitar la inserci6 laboral posterior dels usua-
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ris en centres especials de treball. Per aquest motiu Esteban
(1999, pag. 195)' considera aquests serveis com una eina de
politica de treball 1, més concretament, de prestacio de serveis
o terapies imprescindibles per a una insercio posterior. La le-
gislacio catalana (art. 11.2 del Decret 279/1987), a diferéncia
de |'estatal, estableix una vinculacio directa entre cada CO 1 un
CET, per assegurar la dinamica de pas dels CO als CET.

Sobre els CET és interessant ressaltar que la LISMI els disse-
nya amb una doble finalitat; I'art. 42 defineix els seus objectius
de la manera seguent: «[...| assegurar un treball remuneratila
prestacio de serveis |...] a la vegada que sigui un mitja d’inser-
ci6 del major nombre d’aturats al regim de treball ordinari».
En la legislacio que desenvolupa els CET (Reial decret
2273/1985) s’assenyala que I'estructura 1 I'organitzacio s han
d’'ajustar a la de les empreses ordinaries, tot 1 que hi ha ele-
ments que en reforcen el caracter social (les bonificacions que
reben les empreses-CET per cada treballador amb discapacitat
contractat). Seguint Esteban (1999, pag. 201), del desenvolupa-
ment normatiu dels CET ressalten les dues caracteristiques
seguents: en primer lloc, la plantilla ha d’estar integrada ma-
joritariament —o totalment— per treballadors amb discapaci-
tat;* en segon lloc, es preveu que ’Administracio pugui sub-
vencionar fins al 50 % del salari minim interprofessional, a més
del 100 % de la quota patronal. A més, per la creacio de cada
lloc. de treball estable es pot percebre fins a 12.048 euros. Com
veurem a l'apartat seguent, aquestes subvencions no son ni de
bon tros comparables a les que es preveuen per al'empresa or-
dinaria, per la qual cosa podem afirmar clarament que 'opcio
laboral que otereixen els CET s’Temmarca en la lima del treball
protegit.

1. R. ESTEBAN LEGARRETA (1999): Contrato de trabajo ¥y discapacidad. Madrid:
Ibidem Ed.

2. Concretament, I'article reformat 42.2 LISMI (punt 2 de la disposicio addi-
cional 39 de la Llei 66/1997) estableix que «La plantilla dels centres especials
de treball esta constituida pel major nombre de treballadors minusvalids que
permeti la naturalesa del procés productiu i, en tot cas, pel 70 % de la plantilla.
A aquest efecte no es preveu el personal no discapacitat dedicat a la prestacio
de serveis d’ajustament personal 1 social».
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El caracter social dels CET es vol garanur, a Catalunya, amb 1'ac-
cio dels SSIL (serveis de suport a la insercio social)”’; aquests ser-
vels, constituits per equips interdisciplinaris, tenen la finalitat de
potenciar la insercio social dels treballadors amb discapacitat 1
facilitar-ne la incorporacio al mercat laboral ordinar.

A la practica, la dinamica de pas que des dels CET s’hauria de
potenciar cap a estructures laborals ordinaries gairebé no es
produelx. kn aquests moments, els CET (almenys en el context
catala) constitueixen veritables empreses que poques vegades
faciliten el pas dels seus treballadors a contextos laborals del
mercat ordinari.’

Com a mesures que faciliten la insercio de persones amb disca-
pacitat al mercat ordinari cal destacar la reserva de treball; es
tracta d’'una mesura proposada a I'article 38.1 de la LISMI, re-
formada per la disposicio addicional 39 de la Llei 66/1997 de
la manera segtient: «Les empreses publiques i privades que do-
nin feina a un nombre de 50 o més treballadors estan obligades
al tet que, d’entre aquests, almenys el 2 % siguin treballadors
amb discapacitat. El comput citat es fa sobre la plantilla total de
I’empresa corresponent, sigui quin sigui €l nombre de centres
de treball que tingui, 1 sigut quina sigui la forma de contracta-
16 laboral que vinculi els treballadors de I'empresa.» Cal tenir
present que a Catalunva la reserva de places al sector public és
del 3 %. La reserva de treball es valora positivament, com a ga-
rantia de la insercio dels treballadors amb discapacitat al mer-
cat ordinari (Esteban, 1999, pag. 14). Ara be, el problema és
I'incompliment reiterat, 1 la inexistencia del control 1 de les san-
cions a I'incompliment.

El segon paragraf del nou article 38.1 de la LISMI estableix que
«De manera excepcional les empreses publiques 1 privades po-
den quedar exemptes d aquesta obligacio, de forma parcial o

3. Creats per P'Ordre d'1 de marg de 1990,

4. Amb algunes —comptades— excepcions. Cal ressaltar la filosoha integra-
dora d'un CET (TILMAR-APRODISCA, a Montblanc), que en els seus plante-
Jaments institucionats ubiquen el CET com a lloc de pas i tenen en compte la
figura de la persona inseridora per atavorir la insercio d alguns dels treballa-
dors al mercat ordimari.
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total, sigui a traves d acords recollits en la negociacio col-lecti-
va sectorial d’ambit estatal [...], sigul per opcio voluntaria de
I'empresari, degudament comunicada a l'autoritat laboral,
sempre que apliqui les mesures alternatives que es determinin
reglamentariament». Sobre aquestes mesures parlarem segui-
dament.

1.2.
El Retal decret de mesures alternatives

«[...] les solucions alternatives —subcontractacio, convenis
de treball col-lectiu— s’han de sotmetre a un examen serios.
Des d'un punt de vista general, és necessari un cert rigor, per-
que aquestes alternatives traeixen clarament la norma (art. 37
LISMI) d’insercio laboral dels ciutadans amb discapacitat en
el mercat ordinari de treball. I des d'una perspectiva espanvyola,
perque I'incompliment flagrant de la reserva no aconsella obrir
la porta a un incompliment eventual 1 més vergonyos de les so-
‘lucions alternatives. En aquest sentit, cal assenyalar que la flexi-
bilitat amb que el nou segon paragraf de I'article 38.1 de la LISMI
obre la porta a tutures mesures alternatives no €s una decisié
afortunada. Per contra, pot ser la nova via d’escapament a l'e-
ficacia de la reserva de treball.» (Esteban, 1999, pag. 171).

El BOE del 22 de gener de 2000 publica el Reial decret
27/2000, de 14 de gener, pel qual s’estableixen mesures alter-
natives de caracter excepcional al compliment de la quota de
reserva del 2 % a favor de treballadors amb discapacitats a em-
preses de 50 treballadors o més. Aquesta norma permet que les
empreses privades 1 publiques quedin totalment o parcialment
exemptes de contractar persones discapacitades. Una primera
via administrativa per obtenir I'exempcio és que els serveis pu-
blics d’ocupacio certifiquin la «<inexistencia de demandants
d’ocupacid» amb discapacitat. Aquest certificat (o el silenci po-
sitiu) té validesa fins a tres anys. L’article 3 del Reial decret pre-
veu una altra via administrativa per obtenir 'exempcio, que
son les anomenades mesures alternatives:

o Contractar mercantilment o civilment amb centres especials
d’ocupacid o amb un treballador autonom discapacitat, per
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al subministrament de primeres materies, maquinaria, bens
d’equipament o de qualsevol altre tipus de béns necessaris
per al desenvolupament normal de 'activitat de I'empresa
que opta per aquesta mesura.

Contractar mercantilment o civilment amb centres especials
d’ocupacio, o amb un treballador autonom discapacitat, per
a la prestacio de serveis aliens 1 accessoris a 'activitat normal
de 'empresa.

Efectuar donacions 1 accions de patrocini, sempre de carac-
ter monetari, per desenvolupar activitats d'insercio laboral 1
de creacio d’ocupacio de persones amb discapacitat, quan
I'entitat beneficiaria d aquestes accions sigul una fundacio o
una associacio d utilitat ptblica, I'objecte social de la qual si-
gul, entre d’altres, la formacio professional, la insercio labo-
ral o la creacid d’ocupacio a favor dels minusvalids que per-
met la creacio de llocs de treball per a aquests 1, finalment,
la seva msercio al mercat laboral.

1.3.
Les modalitats contractuals per a persones amb discapacitat

Hi ha diferents upus de bonificacions que incentiven la con-
tractacio de les persones amb discapacitat; tot seguit detallem
les caracteristiques contractuals de les principals modalitats
contractuals que s’adrecen a facilitar la insercio laboral d’a-
questes persones: €l contracte de formacio, el contracte en
practiques, el contracte temporal 1 el contracte indefinit per a
persones amb discapacitat.

.

Contracte de formacio per a persones amb discapacitat

Formalitzacio i jornada laboral

[.a durada no pot ser inferior a 6 mesos ni excedir els 2 anys, excep-
te que en el conveni col-lectiu de 'ambit sectonal es fixin durades
diferents. En cap cas no es poden superar els 4 anys.

Es poden acordar dues prorrogues amb una durada minima de 6
IMEeSOos.

El temps dedicat a la formacié teorica no pot ser inferior al 15 % de
la jornada maxima prevista en el conventi col-lectiu, o si no n’ht ha,
a la jornada maxima legal.
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La jornada ha de ser a temps complet (sumant al temps de treball
efectiu el dedicat a Ia formacio teorica).

Un cop expirada la durada maxima del contracte per a la formacio,
el treballador no pot ser contractat sota aquesta modalitat per la
mateixa empresa o per una de diferent.

Es pot establir un periode de prova que no pot ser superior a
2 mesos.

S'ha de formalitzar per escrit, fent-hi constar 'ofici o el nivell ocu-
pacional objecte d’aprenentatge, el temps dedicat a la formacio 1 la
seva distribucio horaria, la durada del contracte, el nom 1 la quahifi-
cacio professional de la persona designada com a tutor.

S’ha de registrar a I'OTG en el termini dels 10 dies seguents a la
contractacio, de la mateixa manera que les seves prorrogues.

Requusits del treballador
* Tenir el certificat de discapacitat expedit per I'ICASS.

No hi ha limit d’edat.
No tenir la ttulacio requernida per fer un contracte en practiques.

Incentius

La cotitzacié a la Seguretat Social és del 50 % de les quotes empresa-
rials de la Seguretat Social prevista per als contractes de formacio.

Altres caracteristiques

Els treballadors amb discapacitat contractats en formacio no com-
puten per determinar el nombre maxim d’aquests contractes que
les empreses poden fer segons la seva plantlla.

La retribucio del treballador és la que fixa el conveni col-lectiuy; st
no n’hi ha, no pot ser inferior al salart minim interprofessional.

En finalitzar el contracte I'empresari ha d’entregar un certificat de
la formacio teorica 1 practica adquirida.

2. Contracte en practiques per a persones amb discapacitat

Formalitzacio i jf)*mada laboral

[.a durada no pot ser inferior a 6 mesos ni excedir els 2 anys, excep-
te que en el conventi col-lectiu de I'ambit sectorial es fixin durades
diferents.

Es poden acordar dues prorrogues amb una durada minima de 6
Mesos.
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e El periode de prova no pot ser inferior a un mes per als contractes
per a treballadors amb ttulacié de grau mitja 1 de 2 mesos per a tre-
balladors que tinguin titulacio superior.

e S’ha de formalitzar per escrit fent-hi constar la titulacio del treballa-
dor, la durada del contracte i el lloc de treball que es desenvolupara.

¢ S’hade registrar al’OTG en el termini de 10 dies.

Requusits del treballador

¢ Tenir el certificat de discapacitat expedit per 'ICASS.

¢ Tenir la titulacio superior d'FP, diplomatura o llicenciatura.

¢ No han d’haver passat més de 6 anys des de I’acabament dels estudis.

Incentius

¢ [esempreses tenen dreta una reduccio, durant la vigencia del con-
tracte, del 50 % de la quota empresarial de la Seguretat Social per
contingéncies comunes per un contracte a temps complet.

Altres caractenstiques

e Elsou és fixat en el conveni col-lectiu sense que quan no se'n tin-
gui pugui ser inferior al 60 % o al 75 % durant el primer o segon
any de vigencia del contracte, respectivament, del salar1 fixat en
conveni per a un treballador que desenvolupi un lloc de treball
igual o equivalent. El sou no pot ser inferior al salari mimm inter-
professional o proporcio (temps parcial).

e (Cap treballador no pot ser contractat en practiques per la mateixa
empresa o per una de diferent per un temps superior a 2 anys, per
la mateixa titulacio.

e Sialafidel contracte el treballador continua a I'empresa, el perio-
de de practiques ha de computar com a antiguitat 1 no pot pactar un
nou periode de prova.

¢ Possibilitat d’obtenir beneficis per transformacio de contracte tem-
poral a indefinit.

3. Contracte temporal per a persones amb discapacitat (foment de
I'ocupacio)

Formalitzacio 1 jornada laboral

* Durada entre 12 mesos i 3 anys.

* Prorrogues no interiors a 12 mesos.
e Jornada completa.
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* Ll contracte es fa per escrit, en model oficial 1 registrat a 'OTG en
els 10 dies posteriors a la data d'inic.

Requisits del treballador

* No haver estat contractat temporalment per la mateixa empresa
després de ']l de gener de 1998.

e No ser parent per consanguinitat o afinitat fins al segon grau (inclu-
stvament) de I'empresari.

Requisits de l'empresa

* No poden contractar temporalment les empreses que hagin amor-
titzat llocs de treball des del 31 de gener de 1998 per acomiadament
improcedent, expedient de regulacio de treball, causa objectiva de
I'apartat ¢, article 52, de I'Estatut dels treballadors.

Incentius

* Reduccié del 75 % de la quota empresarial a la Seguretat Social per
contingencies comunes durant la vigéncia del contracte.

¢ Siés el primer treballador de la plantlla des de I'l de gener de 1998,
la reduccio de la quota per contingéncies comunes sera del 100 %.

e Observacions: en el cas que I'empresa amortitzes llocs de treball
per acomiadament improcedent, expedient de regulacié d’ocu-
pacio per la causa objectiva de 'apartat ¢, article 52, de I'Estatut
dels treballadors, perd el dret a la reduccio de quotes a partir del
moment en que s hagi produit 'amortitzacio.

Altres caracteristiques

e 12 dies de sou per any de servei a la fi del contracte.

¢ Possibilitat d’obtenir els beneficis establerts en el Reial decret
1451/1983, d’11 de maig, i en la Llei 63/1997 per 1a transformacio

a indefinit.

4. Contracte indefinit per a persones amb discapacitat

Formalitzacio 1 jornada laboral

¢ Durada per temps indefinit a jornada completa o a temps parcial.

e El contracte va acompanyat de la sol-licitud d alta al regim corres-
ponent de la Seguretat Social.

e El contracte de treball s’ha de formalitzar en model oficial, per qua-
druplicat, i ha de serregistrata'OTG en el termini de 10 dies.

19




Requusits del treballador

Tenir el certificat de discapacitat expedit per I'TCASS.
Estar inscrit com a demandantde femnaal’OTG.

Requisits de l'empresa

Poden sol-licitar aquests beneficis les empreses que contractin tre-
balladors amb discapacitat per temps indefinit a jornada completa
0 a temps parcial, aixi com les cooperatives de treball associat que
incorporin aquests treballadors com a socis.

En empreses de nova creacio el nombre de persones amb discapacitat
no pot superar el 51 % del total dels treballadors de la planulla, excepte
en el cas que el treballador amb discapacitat en sigui I'ainic component.

Intcentius

Subvencio de 3.916 € per cada contracte efectuat a temps complet.
En contractes a temps parcial la quantitat es redueix proporcional-
ment a la jornada pactada.

Bonificaci6 de les quotes empresarials de la Seguretat Social, inclo-
ent-hi les d’accident de treball, malalua professional 1 les quotes de
recaptacio conjunta durant el temps del contracte, seguint els per-
centatges seguents: 70 % per cada treballador menor de 45 anys,
90 % per cada treballador major de 45 anys.

Subvencio per a 'adaptacio del lloc de treball o dotacio de migans
de proteccio personal de fins a 904 €.

Deduccio de la quota integra de I'impost de societats de la quantitat
de 4.819 € per cada persona/any d'increment de la mitjana de la
plantilla mitjana de treballadors amb discapacitat de 'exercici an-
terior a aquest upus de contracte.

Altres caracterist: ques

Les empreses beneficiaries estan obligades a mantenir I'estabilitat
d’aquests treballadors per un periode minim de 3 anys 1, en el cas
d'acomiadament procedent, els han de substituir per altres treba-
lladors amb discapacitat.

Les empreses han d’estar assabentades del compliment de les obli-
gacions tributaries 1 de la Seguretat Social.

Aquests contractes es poden acollir a la reduccio de la indemnitza-
cio per acomiadament prevista en la Llei 63/1997, que és de 33 dies
de sou per any de servei en ¢ls termes establerts en la disposicio ad-
dicional primera de la Llel.
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1.4.
Eltreball amb supori

Al costat del treball protegit, al nostre context trobem, a partir
sobretot dels anys noranta, algunes iniciatives que treballen 1
aconsegueixen amb meés efectivitat que els centres protegits la in-
sercio laboral del col-lectiu de discapacitats al mon laboral or-
dinari. Es tracta de projectes o servels engegats la majoria de
les vegades per institucions privades, sota modalitats juridiques
diverses, que es fonamenten en la metodologia que s ha ano-
menat treball amb suport (de 'angles supported employment). El
treball amb suport, 1niciat els anys setanta als paisos anglosaxons
(EUA 1 el Canada, sobretot), d’on s’estéen de mica en mica als
paisos occidentals, on esta més arrelada la cultura de la inser-
c10, es fonamenta a oferir accions formatives a col-lectius amb
dificultats especials per a la seva inserci0, a fer prospeccio del
mercat de treball per identificar llocs de treball per a aquest
col-lectiu, 1 a fer després les col-locacions 1 el seguiment en el
lloc de treball per facilitar a la persona amb discapacitat els
aprenentatges que i permetin de desenvolupar-se correcta-

ment al lloc de treball.

Es tracta d'un model que utlitza estrategies de formacio per a
la insercio amb la intervencio de professionals de la formacio
experts en I'analisi de llocs de treball 1 en la formacio en el lloc
de treball. En aquest model, els protessionals dels centres de
treball amb suport ofereixen el suport necessari tant al treba-
llador amb discapacitat com a 'entorn laboral que l'acull
(agents laborals 1 companys de feina). Duen a terme la selecci6
1 la identificacio de tasques laborals en el mateix marc de I'em-
presa ordinaria. En tot aquest proceés intervenen tambe en
I’entorn laboral, analitzen les tasques que pot desenvolupar el
treballador i1 fan els processos d’ ensenyament-aprenentatge
perque el treballador amb discapacitat passi a desenvolupar
amb autonomia 1 correccio les activitats encarregades. Cada in-
sercio té un caracter especialment individualitzat, d'acord amb
les caracteristiques del treballador amb discapacitat, del lloc de
treball que ha de desenvolupar 1 de I'empresa on exercira. El
treball amb suport constitueix una metodologia necessaria en
aquests moments, en que des del mon empresarial hi ha un
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gran desconeixement de les possibilitats laborals de les perso-
nes amb discapacitat 1, a la vegada, no s’ha desenvolupat de for-
ma suficient la formaci6 professional d’aquest col-lectiu per
facilitar els processos d’insercio laboral al sistema laboral ordi-
narl.

En les insercions desenvolupades mitjan¢ant el model de tre-
ball amb suport, una part de la formacio es du a terme en el
mateix lloc de treball. Per aixo és necessari fer un seguiment,
tant de les execucions o del rendiment laboral, com de la in-
sercio a I'entorn relacional on es desenvolupa el treball. El se-
guiment és individualitzat, 1 el fa habitualment un especialis-
ta en la insercio d’aquest col-lectiu, que en el nostre context
té diferents denominacions; hi domina el terme preparador labo-
ral. Aquesta persona es converteix en la mediadora o I'agent
que posa en contacte la persona amb discapacitat amb els
companys 1 amb I'entorn, 1 incideix tant en aspectes del des-
envolupament del treball com en temes relacionals. En el lloc
de treball se selecciona habitualment una persona —un coms-
pany/a de treball— que du a terme funcions de supervisio
del nou treballador i que esdevé la persona de referéncia tant
per al treballador com per al preparador laboral. Aquest
company de treball s'Tanomena supervisor natural. A mesura
que el nou treballador va assumint els nous aprenentatges
laborals 1 relacionals que 1 representa la seva feina, el super-
visor natural va etectuant la supervisio amb més forca, 1 el pre-
parador laboral disminueix la seva preséncia. De tota mane-
ra, cal tenir en compte que la frequencia de supervisio per
part del preparador laboral pot ser molt diferent segons els
Casos.

En el context de I'Estat espanyol, les primeres iniciatives de
projectes desenvolupats seguint la metodologia del treball
amb suport les trobem al principi dels anys noranta. Catalunya
1 el Pais Basc son les dues comunitats autonomes on actual-
ment h ha meés projectes en aquesta linia. Des de migjan anys
noranta trobem, en el context catala, 1 sobretot a les comar-
ques de Barcelona 1 Girona, diverses iniciatives que treballen
en aquesta direccio. El cert és que bona part de les insercions
laborals de persones amb discapacitats al mon ordinari son
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degudes basicament al treball dels professionals d’aquests
projectes.

Actualment, en el nostre context més immediat, el treball amb
suport €s una modalitat d’'insercio laboral en expansio, com in-
dica el fet que hi hagi associacions que agrupen les entitats que
fan treball amb suport. A Catalunya hi ha, des del 1996, ACTAS
(Associacio Catalana de Treball amb Suport). En I'ambit esta-
tal, hi ha 'AESE (Asociacion Espanola de Empleo con Apoyo),
1 en 'ambit europeu, ’EUSE (European Union of Supported
Employment). A I'Estat espanyol, convocats per I'AESE, s’han
fet diversos simposis nacionals de treball amb suport, de perio-
dicitat bianual.

Ara bé, tot i que aquesta metodologia s’ha mostrat 1 s’ha valorat
realment efectiva en algunes situacions, manca informacio per
conéixer els elements de cada una de les dimensions implica-
des (mon laboral, elements personals, formacio previa de la
persona amb discapacitat, formacio seguida al projecte de tre-
ball amb suport, etc.), que poden estar relacionats amb 1’éxit
del procés d’insercio laboral. Cal dir que en el context de
I’Estat espanyol aquest tema é€s relativament nou 1 poc estudiat.
En aquests moments, malgrat que ja fa uns 10 anys que el nom-
bre d’iniciatives en aquest sentit va augmentant, encara no es
disposa d’un registre estadistic dels diversos projectes que hi
ha a I'Estat espanyol, n1 tampoc de valoracions del procés des-
envolupat a través d’aquestes propostes (Colectivo IOE, 1998,
pag. 103). Si que podem consultar algunes recerques recents en
que s'aporten coneixements sobre els factors que faciliten i/0
dificulten la insercio laboral de persones amb discapacitat: fac-
tors relatius a l'entorn laboral, factors personals 1 socials
(Caleidoscopia, 1996; Fundacion ANDE, 1994; Govern basc,
1994: Colectivo IOE, 1998, etc., cadascun centrat en ambits ge-
ografics diferents, col-lectius diferents 1 amb orientacions me-
todologiques també diferents).

Les metodologies que segueixen aquests estudis solen ser, en
general, de tipus quantitatiu, o bé estudis de casos centrats en
pocs elements. En el primer cas, es tracta d’estudis descriptius
que parteixen de mostres grans, 1 ens aporten dades unica-
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ment quantitatives (vegeu, per exemple, I'estudi de Calzon,
1993; o el de Verdugo, 1998; 2001, que presenta una aproxima-
ci0 descriptiva al treball amb suport a I'Estat espanyol i se cen-
tra en aspectes observables 1 en els resultats quantificables d’a-
quests projectes). En el segon cas, s’observa que la majoria de
les recerques se centren en una sola dimensioé (per exemple,
tactors personals relacionats amb la insercié laboral, o bé els
tactors laborals), sense tenir en compte la multidimensionalitat
del procés d’insercio laboral (multidimensionalitat que in-
clou elements personals, socials, formacio previa, qualitat 1
quantitat del seguiment efectuat, caracteristiques del lloc de
treball, etc.).

24



lIl. Lainsercié laboral de persones amb capacitat
intel-lectual limit a I’Administracio de la Generalitat
de Catalunya

El Decret legislatiu 1/1997, de 31 d’octubre, refon en un text
anic preceptes de determinats textos legals vigents a Catalunya
en materia de funcio publica i1 s'ocupa tant de la promocio de
I'accés de persones discapacitades legalment, com de les neces-
sitades de reinsercio social (Martinez, 2003, pag. 23-31).

Aixi, en P'article 26 es declara que «el Govern de la Generalitat
ha de promoure les condicions necessaries per facilitar I'acces
a la funcio publica de les persones discapacitades, en igualtat
de condicions que la resta d’aspirants». El desplegament d’a-
quest article s ha d’efectuar per mitja del reglament general de
seleccio o provisio de llocs de treball, que, en tot cas:

1. Hade regular, amb la finalitat de poder assolir que el 2 % de
la plantilla sigui cobert per persones discapacitades que tin-
guin reconeguda la condicio legal de disminuides, una re-
serva de fins a un 5 % de les places incloses en les ofertes
d’ocupacio publica (modificat per la Lle1 4/2000, de 26 de
maig, de mesures fiscals 1 administratives; DOGC num.
3149, pag. 6820, de 29 de maig).

2. Ha d’establir les condicions personals d'aptitud per a 'exer-
cici de les funcions corresponents, les quals s’han d’acreditar,
si escau, mitjancant un dictamen vinculant expedit per |'e-
quip multiprofessional competent, que ha de ser emes abans
del comencament de les proves selectives, de manera que es
pugui garantir el compliment de les funcions dels diferents
llocs de treball i la prestacio del servet public conseguent.

. Ha de garantir que es facin les adaptacions que siguin ne-
cessaries, indicades pels equips multiprofessionals, per dur
a terme les proves.

4. Ha de garantir el dret preferent per escollir les vacants, si es-

cauen, en el torn respectiu, dels qui, en consideracio a la

o
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seva condicio legal de disminuits, accedeixen a la condicio
de funcionaris per la via de reserva, en el cas que l’assigna-
c10 de llocs es faci, de conformitat amb I'article 81.1, per I'or-
dre de puntuacio obtingut en el sistema selectiu (art. 27).

D’altra banda, I'article 57 es refereix a la promocio de 'accés
de les persones necessitades de reinsercio social: «per tal de
promoure una politica de reinsercio social, el Govern ha d’es-
tablir programes experimentals d’accés a llocs de treball no
permanents, en condicions especials que permetin d’accedir-
hi a persones necessitades de reinsercio social».

Les condicions d’accés als llocs de treball no permanents po-
den ser excepcionals, pero en cap cas no es poden modificar
les condicions de titulacio, i cal que hom demostri la capacitat
suficient per desenvolupar les tasques corresponents: «es po-
den establir els convenis de col-laboracio necessaris amb els or-
ganismes 1 les institucions de tota mena que tenen cura de per-
sones marginades a f1 de garanur la viabilitat minima als pro-
grames que s’ estableixin» (art. 58).

Aquests dos articles son la via legal que possibilita I'accés de
persones amb capacitat intel-lectual limit al s1 de I'’Admi-
nistracio de la Generalitat de Catalunya en el marc d’acords de
Govern que desenvoluparem en I'apartat que ve a continuacio.

D’altra banda, i com a desplegament d’aquest Decret, trobem
el Decret 66/1999, de 9 de marg, sobre ’accés a la funci6 publi-
ca de les persones amb discapacitat 1 dels equips de valoracio
multiprofessional (DOGC num. 2852, de 22 de marc), 'objec-
te del qual és establir les garanties necessaries per «facilitar
I’accés a la funcio publica de les persones amb discapacitat en
igualtat de condicions amb la resta d’aspirants, 1 la regulacio de
les funcions dels equips multiprofessionals de valoracio en
I'ambit de la funcio publica» (art. 1).

Finalment, cal destacar la resolucio del Departament de
Governacio i Administracions Publiques (GAP) 1257/2004,
de 21 d’abril, en queé apareix una convocatoria de proceés selec-
tiu de nou accés restringit per proveir 14 places en regim de
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personal laboral fix adrecat a persones amb dificultats d’inte-
gracio laboral per rad de la seva capacitat intel-lectual. Per ser
admesos en el proces selectiu els aspirants han de tenir un grau
de discapacitat intel-lectual, derivada exclusivament de retard
mental igual o superior al 25 %, sempre que puguin desenvolu-
par les tasques propies del lloc de treball sense necessitat d’una
supervisio o d 'un suport constants una vegada superat el perio-
de d’adaptacio. El procediment de seleccio dels aspirants és el
de concurs de merits, que consisteix, d’'una banda, a valorar la
preparacio professional obtinguda per formacio ocupacional o
analoga, els programes especifics d’'insercio sociolaboral o I'ex-
periéncia professional en llocs de categoria professional igual
o similar, tenint en compte el grau de similitud entre el contin-
gut de la preparacido esmentada 1 els llocs de treball oferts.
D’altra banda, el concurs de merits també requereix acreditar
coneixements de la llengua catalana. Es computara el temps
treballat a I'efecte de compliment del periode de prova
(DOGC num. 4127, de 06/05/2004) als treballadors que acce-
deixin a la condicio de fix 1 que, anteriorment i sense solucio
de continuitat, hagin ocupat llocs de treball de les mateixes ca-
racteristiques per mitja de contracte temporal a I'Adminis-
tracid de la Generalitat de Catalunya.

1.
Els acords de Govern i el marc que facilita la inserci6

Les mesures establertes per I'Administracio de la Generalitat
de Catalunya directament adrecades a les persones amb capa-
citat intel-lectual limit estan orientades pel Decret 1/1997, de
31 d’octubre, que refon en un text unic preceptes de determi-
nats textos legals vigents a Catalunya en materia de funcio
publica i s’ocupa especiticament de la promocio de 'accés a la
funcio publica de persones amb discapacitat reconeguda 1 per-
sones necessitades de reinsercio social. Aquest Decret és la via
legal que possibilita I'acces de persones amb capacitat intel-lec-
tual limit a 'Administracioé de la Generalitat en el marc dels
acords de Govern.

El primer Acord de Govern pel qual s’aprova un projecte
de gesuo (fl"imegmcié laboral per a persones amb capacitat in-
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tel-lectual limit (aprovat 1’11 de novembre de 1997) autoritza
el Departament de la Presidencia 1 el Departament d Eco-
nomia i Finances a dur a terme els tramits per crear 26 llocs
de treball de reforg, de caracter permanent, amb 'adscripcio
de dos d’aquests llocs a cadascun dels departaments de la
Generalitat (art. 1). Es tracta de lHocs de treball que seran pro-
velts per persones amb capacitat intel-lectual limit, de jornada
a temps parcial amb 5 hores diaries de dedicacio 1 una durada
maxima de sis mesos (art. 2). El periode de vigencia de I'"Acord
s'estableix per una durada de dos anys, que s’ha de comptar
des de la data de la seva aprovacio (art. 5). Seguint Martinez 1
Puig (2002), el preambul de 1'Acord €s una manifestacio im-
portant del compromis del Govern de la Generalitat en la in-
serc1o laboral dels col-lectius desprotegits:

¢ Dona suport a la inicrativa de ' Associacid Catalana Nabiu
per integrar laboralment persones amb capacitat intel-lec-
tual limit a les administracions publiques.

* Reconeix que la dificultat de les persones amb capacitat in-
tel-lectual limit per obtenir el certificat legal de disminuit els
situa en una situacio d'inferloritat quant a les possibilitats
d’accedir a un lloc de treball.

e Situa el col-lectiu de persones amb capacitat intel-lectual li-
mit com a persones que poden rendir plenament en un lloc
de treball 1 que poden aportar un valor ategit molt impor-
tant a la instituci1o contractant.

Per primera vegada, el col-lectiu de persones amb capacitat 1n-
tel-lectual Iimit rep un tractament singular per part del sector

public.

L’experiencia positiva de la contractacio genera, el 21 d’octu-
bre de 1998, I'aprovacio d'un segon Acord de Govern que au-
toritza el Departament de la Presidencia 1 el Departament
d'Economiai Finances a crear 13 nous llocs de treball que am-
plien el nombre de llocs establerts a I'Acord anterior. Aquests
nous llocs de treball tenen les mateixes condicions laborals
que els de 'Acord anterior pel que fa la durada de la jornada
laboral, 1 també son proveits amb persones amb capacitat in-
tel-lectual limit. La diferéncia amb 'Acord anterior és que la
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durada temporal del contracte no és preestablerta (en 1I’Acord
anterior el contracte tenia una durada maxima de sis mesos),
tot1 que el periode de vigencia d’ aquest Acord és de dos anys a
comptar des de la data de I'aprovacid. Aquest fet representa
un salt qualitatiu important en relacié amb les condicions la-
borals dels treballadors contractats sobre la base d’aquest

Acord.

El 15 de juny de 1999 s’aprova un tercer Acord de Govern pel
qual es prorroga i s'amplia el projecte de gestio d'integracio la-
boral per a persones amb capacitat intel-lectual limit. Segons
"article 1 d’aquest Acord, es prorroga la vigencia dels dos
acords anteriors per un periode de dos anys. Aquest Acord s a-
companya amb uns criteris de posada en marxa que especifi-
quen que la durada dels contractes o dels interinatges, en els
casos de prorrogues, depenen de si1 es formalitzen partint de
I’Acord d’11 de novembre de 1997, que és d’un maxim de sis
mesos, o partint de I'Acord de 21 d’octubre de 1998, essent en
aquest cas una durada maxima indeterminada amb la limitacio
de la vigencia de I'acord. En els casos de nous nomenaments
addicionals, aquests tenen la durada que determini el departa-
ment contractant, sempre amb el limit dels dos anys de vigén-
cia de I'Acord de 15 de juny. Es pot observar que amb aquest
Acord desapareix la hmitacié quanutativa que s establia en els
acords anteriors. A partir d’ 'aquest moment son els departa-
ments de la Generalitat els que establiran el nombre de con-
tractacions.

El 29 de maig de 2001 es va aprovar un quart Acord de Govern
que va prorrogar el projecte d’'integracio laboral per a perso-
nes amb capacitat intel-lectual limit 1 'amphiava a altres col-lec-
tius de joves amb discapacitats psiquiques per permetre l'accés
al mon del treball, en llocs no permanents, a persones amb dis-
capacltat psiquica reconeguda legalment o no. La permanen-
cia maxima en el programa per a cada persona era de dos anys,
al marge del periode de practiques que hagués pogut realitzar
previament a la seva incorporacio. Aquest Acord oferia la possi-
bilitat d’ampliar els llocs de treball segons les seves disponibili-
tats pressupostaries als departaments de I’Administracio de la
Generalitat.
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El 23 de maig de 2003 es va aprovar el cinque Acord de Go-
vern que prorroga ’Acord anterior per un periode de 2 anys
mes.

A partr d'aquests acords de Govern s’han establert, des de
'any 1997 i fins al desembre de 2002, 331 relacions laborals
amb persones amb capacitat intel-lectual limit. Aquestes rela-
cions laborals corresponen a 111 persones contractades. A 1'a-
partat seguent ens referirem a I'estudi previ realitzat sobre part
del col-lectiu de persones amb capacitat intel-lectual limit inse-
rides a I’Administracio de la Generalitat de Catalunya durant el
periode 1998-2000. Aquesta recerca previa ens ha permes de
conelxer suficientment la situacio estudiada per definir amb
claredat els objectius que cal treballar en la investigacio actual.
Tot seguit ens referirem breument als objectius, la metodolo-
gia 1 els resultats obtinguts amb aquesta recerca previa.

2.

Recerca sobre la integracio laboral de persones
amb capacitat intel-lectual limit a PAdministracié
de la Generalitat de Catalunya (1998-2000)

En aquest apartat ens centrem a presentar el punt de partida
de l'estudi que abordem en la present recerca: la investigacid
sobre la integracio laboral de persones amb capacitat intel-lec-
tual limit a I’'Administracio de la Generalitat de Catalunya rea-

litzada durant el periode 1998-2000.

2.1.
Els objﬁfriius de la recerca

[ objectiu general d’aquest estudi és avaluar 'experieéncia
d’'integracio laboral de persones amb capacitat intel-lectual
limit anomenades borderlines en I’ Administracio de la Generalitat
de Catalunya duta a terme mitjancant el treball amb suport,
per obtenir informacio sobre com es du a terme aquest pro-
ces. Es parteix d'un enfocament muludimensional, que busca
informacio de diferents tonts: el mateix treballador, 1a seva fami-
ha, el supervisor natural, el preparador laborali el cap del servei on
s’efectua la insercio.
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Els elements de I'estudi que condicionen la nostra opcidé meto-
dologica son els seguents:

La possibilitat de disposar d'un important volum d’insercions
efectuades en els diferents departaments de I’Administracio
de la Generalitat de Catalunya ens permet pensar en la possi-
bilitat d obtenir informacio valuosa 1 contrastable sobre el de-
senvolupament de les insercions 1 1'analisi dels seus efectes en
les diferents dimensions implicades: la mateixa persona del
treballador, I'entitat de treball amb suport, I'’entorn laboral i
la famiha del treballador.

La disponibilitat 1 I'interes, per part de les entitats que fan tre-
ball amb suport que col-laboren en les insercions de treballa-
dors en el marc del projecte NABIU 1, especialment, dels pre-
paradors laborals que fan el seguiment a I'empresa, de col-la-
borar en I'elaboracioé i1 en 'aplicacio dels instruments de reco-
Ihda de dades. Aquest €s un element especialment important 1
necessariament destacable: sense la col-laboracio dels prepara-
dors laborals en el procés de recollida d’informacio hauria es-
tat molt dificil poder dur a terme un estudi d’aquestes caracte-
ristiques.”

D’altra banda, en el plantejament inicial de la recerca es formu-
len un seguit d'interrogants als quals el desenvolupament de
I'estudi pretén donar resposta. Els principals son els seguents:

* Com s estan desenvolupant els processos d'insercio a l'em-
presa ordinariar

* Quin paper t€ el preparador laboral en aquests processos?
Com el perceben els parucipants?

e Quins canvis experimenten les persones implicades en
aquests processos: Com incideix el desenvolupament d'un
treball ordinari en diferents dimensions de la vida del treba-
llador?

b. Les entitats que fan el suport en les insercions que s’emmarqguen en el pro-
jecte NABIU son: ACISIF 1 el CFO Jaume Cuspinera, a Barcelona, 11" Associacio
TRESC, a Girona. Es tracta d’entitats amb una llarga experiencaa en la modali-
tat d’integracio laboral de treball amb suport.
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* En quins elements caldna incidir, tant pel que fa a la meto-
dologia del treball amb suport com des de la perspectiva de
la intervencio educativa, per millorar aquests processos:

* |a participacio en experiencies d’insercio laboral com 1'es-
tudiada en aquesta recerca genera canvis d actitud en els di-
ferents col-lectius que hi han participat?

A partir d'aquestes preguntes inicials, plantegem els objectius
que han de guiar el desenvolupament de la recerca i els indi-
cadors que ens permetran recollir la informacio que necessi-
tem per a cada objectiu. Aquests objectius 1 aquests indicadors
orientaran l'elaboracio dels instruments de recollida de

dades.

* Objectiv 1: obtenir informacio sobre el desenvolupament de
la integracio laboral duta a terme mitjan¢ant la metodologia
del treball amb suport.

Amb aquest objectiu volem conéixer com es desenvolupa I'ex-
periencia en el mateix lloc de treball. Implica no nomeés saber
quines son les tasques que es desenvoluparan 1 s1 la persona les
du a terme correctament o no, sino també saber com ha estat
acollida 1 quina ha estat la relaci6 establerta al lloc de treball.
Perque una insercio tingui exit tambeé és important observar
aquests aspectes relacionals. Es important, aixi, analitzar les
opinions del preparador laboral 1 del supervisor natural en re-
lacio amb aix0, i la del mateix treballador.

* Objectiu 2: coneixer el grau de satisfaccido per 'experiencia
realitzada que tenen les persones que participen directa-
ment de 'experiéncia (treballador, supervisor natural, pre-
parador laboral, familia).

Que I'experiencia sigui sausfactoria per a tothom és un dels ob-
jectius que persegueix la metodologia del treball amb suport.
L.a presencia del preparador laboral 1 el suport que fa al treba-
llador cerca que la insercio tambe sigui satisfactoria per a 'en-
torn laboral. Probablement sigui aixi com es pot incidir en el
canvi d’actituds en relacio amb la integracio laboral de perso-
nes amb dificultats.
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* Objectiu 3: obtenir informacié sobre la possible incidencia de
la realitzaci0 de I'experiencia laboral en diferents dimen-
sions de la vida del treballador.

Entenent que I'aspecte laboral és una de les dimensions impor-
tants per a la vida d’una persona, s’espera que la possibilitat de
tenir una feina 1 de desenvolupar-la correctament incideixi en
el treballador, tant en aspectes personals com en I'ambit d’au-
toestima, d’autonomia personal, etc., com en la relacio d’a-
quest treballador amb el seu entorn familiar i social. Els canvis
en les activitats familiars i de temps lliure poden ser un indica-
dor de I'assoliment d'un major nivell de recursos personals
que I permet d’establir 1 de mantenir relacions, cercar noves
experiencies, etc.

* (Objectiu 4: obtenir informacio sobre la possible incidéncia de
'experiencia laboral en la persona del treballador.

Com en 'objectiu anterior, el que es vol és valorar els canvis, en
aquest cas els que denotin una millora de la formacio personal
t laboral del treballador, I'adquisicio d habits i d"habilitats basi-
ques per desenvolupar-se en un lloc de treball, I'aprenentatge
significatiu d’aixo migangant una feina real.

* Objectiv 5: obtenir informacio sobre la possible incidéncia
duta a terme en I’entorn laboral.

I.'entorn laboral no és estatic, sin6 que esta sotmes a canvis ate-
sa la incorporacio de noves persones que modifiquen les dina-
miques. Pretenem valorar fins a quin punt els canvis que es
produeixen en I'entorn laboral son positius, fins a quin punt
s'intueix un canvi d’actituds en relacié amb la integracio labo-
ral de persones amb discapacitat.

o ()bjﬁﬂtiu 6: obtenir informacio sobre la possible iIncidencia de
l’experiéncia realitzada en 'ambit familiar.

Tambe I"'entorn familiar pot resultar atectat quan un dels mem-
bres assoleix una fita 1 aixo li provoca canvis importants. Un

dels possibles canvis pot tenir relacié amb la modificacié de les
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expectatives en relacio amb el fill amb dificultats. Volem valo-
rar si I'entorn familiar percep que s hagin produit aquestes
modificacions.

2.2.
Els resultats de la recerca

Per coneixer amb detall els resultats de la recerca, ens reme-
tem a la publicacio de la investigacio on s expliquen amb mes
profunditat els diferents aspectes relacionats amb aquest estu-
di (Pallisera, 2002). En aquest apartat en fem un resum:

Aixl, la primera observacio que plantegem, 1 centrant-nos en el
desenvolupament dels processos d integracio laboral estudiats, és
la validesa de la metodologia utilitzada en el treball amb su-
port per aconseguir-ne els objectius. La utilitzacio del doble se-
guiment (per part del preparador laboral, d'una banda, 1 del
supervisor natural —treballador de I'empresa—, de 1'altra) es
mostra realment efectiva per facilitar els processos d’insercio.
El compromis per part del serveil de treball amb suport (TAS)
d’oferir un professional que supervisi el procés d’aprenentatge
laboral que ha d’assumir el treballador en 'empresa (1 11 doni
suport) facilita ['entrada a ’empresa, aixi com el manteniment
del lloc de treball per part del treballador o la seva continuitat. El
preparador laboral és percebut com una figura clau per part
dels responsables de I'empresa en el procés d msercio.

L'acollida 1 la relacio establerta en el lloc de treball constitueixen
uns elements que poden permetre de confirmar o de desmen-
tir 'afirmacio que es fa en ocasions en relacio amb el planteja-
ment que en 'entorn ordinari es corre el risc que la persona
amb discapacitat se senti discriminada negativament, 1 sigul
susceptible de ser objecte d'un tracte pejoratuu. Els processos
estudiats en ambdues investigacions ens porten a desmentir
absolutament aquesta apreciacio; en tots els casos estudiats es
confirma que les relacions establertes en el marc de 'empresa
han seguit els patrons de normalitat que es poden observar en
els companys. Justament la presencia del preparador laboral és
garantia que les relacions laborals entre el treballador 1 els
companys discorren com havien previst els companys.
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Un altre element que cal valorar és, obviament, el nivell d’a-
daptacio del treballador al lloc de treball, del qual depeén el
rendiment laboral. En general, en tots els casos es fa una valora-
ci0 positiva dels treballadors; aixo no vol dir que tots els pro-
cessos d’adaptacio al lloc de treball 1 a 'empresa hagin estat
senzills, o rapids, pero si que des de I’'empresa hi ha una valo-
raclo del sentit positiu de la majoria de les insercions dutes a
terme.

Centrem-nos ara a valorar que ha representat per als treballadors 1
per a les treballadores —autentics protagonistes dels processos
d’'insercio— el fet de tenir l'oportunitat de treballar en una empresa
ordinana. Gairebe en tots els casos analitzats, el preparador la-
boral, el supervisor natural 1 la familia esmenten aprenentat-
ges importants evidenciats en la persona del treballador, no
nomeés de caracter estrictament laboral, sino també en I'ambit
relacional 1 personal. Se citen aspectes com: augment de la
confianc¢a i de la seguretat en s1 mateix, millora de la responsa-
bilitat, de I'autoestima, augment de I’autonomia personal, etc.;
també es mencionen canvis positius en I’'ambit relacional. 1, el
que és més important, el treballador percep en ell mateix can-
vis positius generats a partir de I'experiencia laboral, 1 reconeix
en molts casos que I'experiencia I’ha permes de sentir-se més
capacitat com a treballador. Analitzant les respostes que els
protagonistes plantegen a la questio de com es veuen com a
treballadors, 11a mencio de les tasques que creuen que podrien
dur a terme correctament 1 les que no, obtenim dades sobre
I’autoconeixement i 'autoestima, 1 ens confirmen, en definiti-
va, que la insercto ha permes, en la majoria dels casos, que el
treballador millori la imatge d’ell mateix en relacié amb la di-
mensio laboral. En general, els treballadors es perceben com a
persones soclalment utils 1 mes valorades pels altres a partir de
I’experiéncia laboral.

Si és significauva la incidencia de I'experiencia d’insercio en
la persona del treballador, també ho son els canvis que es perce-
ben despres de l'experiencia, 1 sobretot en I'acutud, en ['entorn labo-
ral, de les persones que han tingut contacte directe amb el tre-

ballador.
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La valoracio de I'experiencia d’insercio laboral de la persona
amb discapacitat per part de 'entorn laboral és, en tots els ca-
sos, positiva. L. opinio referent a la integracio laboral que te-
nien les persones entrevistades de I'empresa, abans de 'expe-
riéncia, era variable. Bona part dels entrevistats manifesten ha-
ver tingut dubtes sobre 'exit de I'experiencia; ht ha qui diu
que no s ho havia plantejat antertorment. Hi ha també —una
minoria— que diu que tenia una opinio totalment positiva so-
bre les possibilitats laborals del col-lectiu que tractem. Ara bé,
tot 1 la variabilitat de les creences inicials, finalitzada I'expe-
riencia, i valorada en gairebe tots els casos de manera tavorable,
es percep una gran unanimitat en les percepcions dels supervi-
sors. Aixi, en els casos en que inicialment es plantejaven dubtes
sobre les realitzacions dels treballadors, 'experiéncia ha
permes de variar de manera substancial aquestes percepcions.
Quant als supervisors que mostren una actitud inicial recepti-
va, bona 1 confiada en les possibilitats laborals de les persones
amb dificultats, trobem en la majoria dels casos que esta espe-
cialment determinada pel fet d’haver viscut 1/0 conegut altres
experiencies semblants, 1 d haver pogut constatar-ne I'exit. El
fet d haver viscut de prop una experiencia d’aquest tipus €s un
element fonamental per aconseguir un canvi d’actituds en sen-
tit favorable a la integracio laboral de col-lectius amb dificul-
tats especials.

Un elementimportant que es despren dels treballs efectuats és
el fet que per part de 'empresa es valora com a important no
tant la formacio especifica que el treballador o la treballadora
pot tenir en I'ambit laboral especific de que es tracta, sin6 el do-
min1 d habilitats que podem qualificar de polivalents, per la
seva intervencio en la majoria de les activitats de caracter labo-
ral que es poden dur a terme: ens referim a habilitats com ara
la responsabilitat, la capacitat de prendre decisions o iniciati-
va, la capacitat d’autocontrol, de superar els estats d’angoixa
que produeixen les noves tasques, etc., juntament amb el saber
estar (abstenir-se de fer alguns comentaris, reservar les bromes
per als espais de descans, etc.). AIx0o ens porta a plantejar la ne-
cessitat de treballar, al llarg de 'itinerari educatiu de la persona,
aquestes habilitats que posseeixen un marcat tret socioperso-
nal. Pensem que per a la formacio d’aquestes habilitats és ne-
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cessarl que es crein els espais adequats per poder exercitar-les;
no es tracta d uns continguts de caracter teoric, que es poden
aprendre per conceptualitzacio, sino que consisteixen en con-
tinguts absolutament procedimentals, per tant, per al seu apre-
nentatge s han de facilitar oportunitats perque siguin practi-
cats. Es a dir, s’ha de donar 'oportunitat a tothom per poder de-
cidir (exercitant, és clar, la presa de decisions); per poder
coneixer les seves necessitats, pero també les seves capacitats
(autoconeixement 1 autoestima); per relacionar-se amb altres
persones en entorns ordinaris (habilitats de comunicacio 1 ha-
bilitats socials), etc. Aixo implica posictonar-nos a favor de desen-
volupar els processos educatius en els entorns ordinaris de la
comunitat, ja que son els que atavoreixen les relacions i els
aprenentatges que permeten, al larg de la vida 1 especialment
en I'edat adulta, una participacio plena en la vida social.

El desenvolupament dels processos d'insercio s ha produit,
amb molt poques excepcions, de manera correcta 1 del tot satis-
factoria, per part de tots els implicats. Els treballadors han estat
ben acollits a I'entorn laboral, i amb el suport del preparador
laboral 1 de I'entorn han dut a terme els aprenentatges que els
han permes de desenvolupar les activitats laborals previstes ini-
cialment 1, en molts casos, fins 1 tot altres tasques mes comple-
xes. Les persones implicades (el treballador, el preparador, el
supervisor natural 1 la familia) s’han mostrat, un cop finahtza-
da l'experiencia, satisfetes de la seva participacio.

S1 com plantegem, el desenvolupament dels processos d’inser-
c10 ha estat correcte 1 satisfactori, son tambe significatius els
canvis que experimenten un cop finalitzada l'experiencia els
participants directes i, especificament, els principals protago-
nistes, els treballadors 1 les treballadores. En aquest sentit, un
dels indicadors que ens aporta informacio mes interessant so-
bre els resultats de la insercio es el que ta referencia als canuvis
abservals en la persona del treballador arran de lUexpeniencia. Gairebe
en tots els casos s’esmenten, per part del preparador laboral, el
supervisor natural 1 la mateixa familia, aprenentatges impor-
tants evidenciats en la persona del treballador, no nomes de
caracter estrictament laboral, siné també, 1 en molts casos, de ti-
pus relacional 1 personal. S'esmenten aspectes com: augment
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de la confianca i la seguretat en ell mateix (per part del treballa-
dor), millora de la responsabilitat, I'autoestima 1 I'autonomia
personal. Tambeé s’esmenten uns quants cops millores en I'am-
bit relacional. ElI que és molt important és que el mateix treballa-
dor percep en st mateix canvis generals a partir de l'experiencia laboral,
1 els percep com a canuvis positius, de millora, 1 es reconeix en diversos

casos que L experiencia els ha permes sentir-se més capacitats com a tre-
balladors.

Analitzant les respostes que els principals protagonistes dels
processos d 'insercio donen a la questio de com es veuen com a
treballadors, 1 'esment de les tasques que creuen que podrien
desenvolupar correctament 1 les que no, obtenim un seguit
d'informacions que ens aporten dades sobre 'autoconeixe-
ment1l'autoestima, 1 ens confirmen, en definitiva, que la inser-
c10 laboral ha permes, en molts casos, que el treballador millor: la imat-
ge de st mateix en relacio amb la dimensio laboral. Tot 1 aixo, no po-
dem pensar que l'experiencia ha generat expectatives o imat-
ges de s1 mateix sobredimensionades en relacio amb les seves
possibilitats laborals; en molts casos els treballadors reconei-
xen que hi ha diverses tasques en que no es podrien desenvolu-
par bé com a treballadors, pel fet que tenen algunes mancan-
ces o limitacions. Tambe es manifesten dubtosos quant al futur
laboral, 1 reconeixen en la majoria dels casos que possiblement
tindran dificultats per trobar una nova feina.

En tot cas, assenyalem que, independentment que es prevegi una in-
adencia positiva del desenvolupament d un treball ordinar: en 'auto-
coneixement, [autoestima i la identitat dels joves, cal incidir mit-
jancant estrategies educatives en els elements de caracter sociopersonal
en la formacio previa d aquest col-lectiu. Tanmateix, també cal inci-
dir en altres aspectes que, segons les manifestacions dels prepa-
radors laborals 1 dels supervisors, caldria millorar per optimit-
zar tambe els processos d’insercio: ens referim a les habilitats
de caracter sociopersonal a les quals s’ha fet referéncia en el
capitol anterior, 1 que han estat ressaltades unes quantes vega-
des pels professionals que tan el suport com a elements basics:
habilitats socials que permetin una millor relacio en 'entorn la-
boral amb els companys 1 els usuaris dels serveis, habilitats que
permetin un millor afrontament de les situacions problematiquesi la
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seva resolucio, la presa de decisions, 1a iniciativa, etc. Es tracta sens
dubte d’habilitats que s’aprenen durant el desenvolupament
del treball, pero que cal potenciar-les des dels serveis educatius
escolars 1 postescolars perque es desenvolupin de manera conve-
nient. Ens trobem en una area sovint oblidada per la seva invi-
sithilital, que sovint fa que es deixi en un segon terme en els pro-
grames d'intervencio. Paradoxalment, aquestes habilitats o
competencies sovint oblidades son fonamentals per la poh-
valencia 1 la rellevancia, en el senut d afavorir la participacio
activa en diferents entorns socials.

S1 la participacio en l'experiencia d'insercio ha generat canvis
en la persona del treballador, tambeé ho ha fet en 'entorn labo-
ral, com a minim en la dimensio d’actitud. En aquest sentit, €s
interessant recordar algunes de les observacions esmentades pel
que fa a la inadencia de Uexperiencia d insercio en lUentorn laboral.
Tenim en compte les manitestacions del supervisor natural 1 del
cap. Mentre que el cap, en la majona dels casos, manifesta una
disposic10 inicial positiva, en el col-lectiu integrat pels supervi-
SOrs No apareix una actitud 1nicial unanime. Segurament aques-
ta diferencia entre la disposicio inicial dels supervisors naturals 1
dels caps es pot explicar perque els supervisors son els que hau-
ran de treballar directament amb la persona amb dificultats 1,
per tant, €s logic que hagin viscut meés directament la preparacio
del procés d’insercio i els dubtes logics que generen les situa-
cions poc conegudes. Aixi, pel que fa a les expectatives previes a
I'experiéncia, un grup de supervisors mostra una actitud inicial
de confianca en les possibilitats laborals de les persones amb di-
ficultats. Algunes d’aquestes persones han viscut ja altres expe-
riencies semblants, 1 n’han pogut constatar 'exiat. Lexperiencia
previa en situacions d insercio aparerx com un element vmportant afavo-
ridor d actituds posttives en relacio amb la insercio laboral de col-lectius
amb dificultats. Un altre grup de supervisors planteja obertament
que, abans de 'experiencia, tenia pors i certs dubtes sobre les
possibilitats d’exit de la insercio: la sobrecarrega de treball, difi-
cultats en el ritme de treball de I'entorn, del treballador per
aprendre les tasques, no saber com ensenyar a fer les tasques,
etc., son algunes de les causes que els supervisors esmenten com
a motivadores d’aquestes pors inicials, 1 que justifiquen del tot la
presencia del preparador laboral.
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Ara bé, un cop tinalitzada l'experiencia, hi ha una opinio genera-
litzada a considerar que la insercio ha generat canuvis positius en l'en-
torn laboral, pel fet que s ha pogut redistnbuir la feina de manera mes
racional entre els treballadors de la mateixa seccio o del mateix departa-
ment; pel fet que s ha millorat Uentorn laboral valorant Uaportacto de
les persones amb dificullals 1, sobretot, canuvis en les expectatives ini-
crals davant les possibilitats d insercio laboral del col-lectiu.

Segurament, un dels elements en que caldria incidir en la
planificacio 1 el desenvolupament de processos d'insercio
laboral d aquestes caracteristiques é€s la informacio que es dona
als companys de treball. Tot 1 que es comenta que s’ha informat
els companys, algunes observacions en diferents respostes
als instruments —com ara les referencies reiterades a oposi-
cions per part dels companys a la finalitzacio del contracte,
entre d altres— ens fan pensar en la necessitat de millorar
els processos d informacio relacionats amb aquestes expe-
rienciles.

I tambe 'experiencia ha generat canvis en les expectatives fa-
mihiars. Pel que fa a les expectatives manifestades en 'entorn
familiar arran de 'experiencia, hi ha dos grans grups dife-
renciats entre les tamilies que si que pensaven que el seu fill
tenia possibilitats laborals, 1 els qui ho velen més dificil. Si
que h1 ha, entre les respostes a la questio dels canvis experi-
mentats en 'entorn famihiar, mes consens a valorar que l'ex-
periencia ha generat modificacions en 'entorn, sigui per
una partcipacio més elevada del fill en diferents activitats, si-
gul en una tranquil-litat major de la tamilia en relaciéo amb
les possibilitats del seu hll, pel fet de millorar les expectatives
de tutur.

3.
Altres aportacions d’aquesta recerca i alguns interrogants
que cal respondre en estudis successius

Alllarg d aquest document s’han anat presentant els elements
mes rellevants en els diferents apartats. A titol de sintesi, 1 per
facihitar una perspectiva meés global de estudi, anotem les
aportacions que al nostre parer son mes rellevants. En primer
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lloc, 1 des del vessant metodologic, s’ha experimentat un enfo-
cament multidimensional que ens ha permes de coneixer les
percepcions 1 les valoracions dels participants. Aquesta perspec-
tiva ens ha facilitat la comprensio dels elements que tenen un
paper fonamental al llarg dels processos d’insercio laboral a
’entorn ordinari, 1 ha valorat la importancia de les diferents
dimensions implicades en aquests processos 1 la seva interrela-
C10, a partir dels seus protagonaistes.

D’aquesta manera s’han pogut derivar alguns dels factors que
es confirmen de gran importancia per assegurar I'exit d expe-
riencies com l'estudiada, 1 que han estat analitzats amb detall
al capitol dedicat a les conclusions. Ara be, tot1reconeixer
que hi ha elements de gran rellevancia per assegurar |'exit
dels processos d’insercio, aquest estudi ens ha portat a confir-
mar la gran complexitat de relacions que entren en joc en
I'experiencia estudiada: no hi ha un element per si sol que pu-
gui explicar el sentit (mes 0 menys positiu) d’'una determina-
da inserci0, perque la relacio que s estableix entre la persona
del treballador 1 el context laboral concret (context que inclou
tant la naturalesa 1 les caracteristiques de les tasques laborals
que es desenvolupen com les relacions humanes que s’esta-
bleixen en una seccio concreta) és singular, diversa 1 conside-
rablement rica en cada cas.

Per aixo, no volem finalitzar aquest apartat sense anotar una
questio que pensem que no deixa de ser important1 que, tot 1
que la tenim segurament present, €s facil que obhdem en
aquest 1 en altres estudis que se centrin en col-lectius als quals
hem afegit 'etiqueta d’especial. 1. observacio és la seguent: el
fet constatable que la inserci6 al mon del treball constitueix
una de les principals transicions per a tothom, no nomeés per
a les persones que presenten algun tipus de discapacitat o di-
ficultat. Tota transicio constituelx un repte que cal superar 1,
per tant, genera dificultats, a tothom! Pero també constitueix
un espai de creixement, obre noves possibilitats 1 ajuda a
configurar un projecte de futur en que les fites laborals no
son les aniques dimensions que prenen rellevancia. En
aquest estudi s’ha intentat elaborar una dissecci6 de diferents
aspectes que ens poden aportar dades per millorar els proces-
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sos de formacio 1 1nsercio de persones que inicialment pre-
senten dificultats per incorporar-se al mon del treball. De
tota manera, valdna la pena plantejar que potser —o segura-
ment— alguns dels resultats que volem utilitzar per millorar
els processos d’insercio d'un col-lectiu determinat serien per-
fectament valids 1 transteribles a altres col-lectius 1 a altres si-
tuacions d'insercio. (Tot 1 que en altres col-lectius no els
plantegem; els donem per fets o els obviem.) Aixi, els aspec-
tes relacionals que apareixen en aquest estudi com a ele-
ments necessaris per fonamentar processos d'insercio optims
constitueixen elements basics en el desenvolupament de la
majoria dels treballs. Igualment, situacions de sobreproteccio
entre treballadors es donen en moltes situacions laborals, 1n-
dependentment que es tracti 0 no de treballadors amb disca-
pacitats. Processos d’exit d'insercions laborals tenen lloc en
totes les teines, 1 en totes les feines també es donen {fracassos o
situacions tntermedies, millorables.

En totes les situacions de noves incorporacions —o en la majo-
rla— aquestes incorporacions generen una sobrecarrega de
feina en la persona que fa la supervisio; alguns dels supervisors
naturals entrevistats en aquest estudi ho reconeixen. Es logic
pensar que també es produeix aquesta sobrecarrega en situa-
cions com les estudiades en aquesta recerca. Pero el que seria
estrany és que aquesta situacié no es produis. Es del tot 1M pres-
cindible continuar treballant en aquesta linia. Pero tampoc no
podem deixar de banda el fet —la realitat— que els processos
estudiats, les realitats que apareixen 1 que es descriuen en cada
una de les situacions d'msercio, no son processos exclusius que
afecten nomes les persones amb dificultats; es tracta de reali-
tats inherents a la vida laboral de tothom. Estem convencuts
que coneixer amb profunditat el desenvolupament d’aquestes
experiencies ens permetra no nomeés millorar els processos
d'msercio de col-lectius amb dificultats especials, sin6 que ens
possibilitara comprendre la complexitat de la dimensio laboral
1 incidir positivament en la dimensio laboral de tothom des
d una perspectiva educativa.

De tota manera, no volem que aquestes darreres atirmacions
ens facin perdre de vista que, tot i la normalitat dels processos
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evidenciats, h1 ha un fet ineludible que és que, perque els pro-
cessos d’'insercio s hagin produit ha fet falta, d’'una banda, la
voluntat de I’ Administracio de crear uns llocs de treball especi-
fics 1, de 1'altra, que professionals del suport laboral intervin-
guessin en els processos d’insercio. Pensem que no podem
oblidar que estem treballant amb un col-lectiu que, tot 1 pre-
sentar diferencies entre les diferents persones que l'integren,
comparteixen una mateixa caracteristica, que €s que se’'ls su-
posen dificultats especials per a la insercio. A partir de I'estudi
realitzat pensem que es pot evidenciar la necessitat que dispo-
sin d uns suports especifics per poder desenvolupar amb exit
les funcions basiques en el mon laboral, 1 que per tant les mesu-
res tant de discriminacio positiva com de suport de caracter
educatiu especific son, en aquests moments, imprescindibles
per atavorir-ne la integracio laboral.

Un cop acabat I'estudi, hem donat algunes respostes a les
questions que inicialment ens plantejavem, pero s’han obert
nous interrogants. N'apuntem alguns: quins son els itineraris
que segueixen els joves que han participat de I'experiencia,
un cop finalitzada, en 'ambait de formacio 1 treball? Els canvis
observats en els treballadors un cop finalitzada I'experiencia
€s mantenen a mesura que transcorre el temps 1 l'experiéncia
d'insercio a 'Administracio és mes llunyana en el temps?
Com perceben els joves la incidencia que ha tingut I'expe-
riencia viscuda en diferents ambits de la seva vida? Quina rela-
c16 es pot establir entre I'experiéncia d'isercio duta a terme
a ’Administracio de la Generalitat 1 els 1tineraris viscuts a par-
tir d'aquestar kls canvis que es produeixen en el context labo-
ral en que es fa la insercio (quant a organitzacio de la feina,
d’actituds en relacio amb la integracio), tenen una continui-
tat en el temps? Els processos d'insercio d’aquest col-lectiu
tindrien caracteristiques semblants st el lloc de treball no fos
en l'ambit de "Administracio publica? Aquestes 1 altres ques-
ttons que es van plantejant de la lectura del treball demanen
un estudi a fons que, segurament, ens permetra d’ obtenir meés
dades utls per facilitar que s’amphin 1 es millorin les oportu-
nitats laborals per al col-lectiu estudiat. Aquest estudi és el
que abordarem en les pagines seguents, concretament en dos
capitols. D'una banda, en el capitol 4 es fa una aproximacio a
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les caracteristiques de la insercié laboral de les persones amb
capacitat intel-lectual limit a ’Administracio de la Generalitat
de Catalunva, a través d’un estudi descriptiu. D'altra banda,
en el capitol b es presenta un estudi de casos sobre la incidén-
cta que ha tingut la inserci6 laboral a I’Administracio de la
Generalitat de Catalunya en els processos d’insercio social
dels treballadors amb capacitat intel-lectual limit.



IV. Analisi i descripcio dels processos d’insercio per
a treballadors amb capacitat intel-lectual limit a
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya

1.
Els treballadors amb capacitat intel-lectual limit que
s’han inserit a PAdministracio de la Generalitat

de Catalunya a partir dels acords de Govern.
Aproximacio descriptiva

En aquest apartat ens centrem especificament en I'objectiu |
de la recerca, orientat a coneixer els diferents itineraris que
segueixen les persones amb capacitat intel-lectual limit que
han participat en I'experiencia d’'insercio laboral a 'Admi-
nistracié de la Generalitat de Catalunya. Aquest objectiu ens
permet de fer una aproximacio descriptiva al col-lectiu que ha
participat en I'experiencia d’integracio laboral a parur dels
acords de Govern de la Generalitat de Catalunya, 1 coneixer

d’insercio duts a terme.

Concretament, s’analitzen les questions seguents: el nombre
de treballadors inserits, el nombre de contractes realitzats, la
distribuci6 dels treballadors segons el sexe, la continuitat 1
la discontinuitat contractual dels treballadors, les caracteristi-
ques de les relacions contractuals (distribucio de les insercions
per departaments i per categories professionals), I'experiencia
laboral preévia dels treballadors 1 la situacio dels treballadors el

desembre del 2002.

Per aconseguir la informacio que plantegem en aquest objec-
tiu, segulm les passes seguents:

1. Contactem amb I’Associacio Catalana Nabiu, la qual ens fa
arribar les dades de que disposa sobre les contractacions rea-

litzades des de I'entrada en vigor del primer acord de Govern,
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2. A partir d’aquesta informacio es dissenya una base de dades
on consta, per cada treballador, la informacio seguent:
1. Cognoms, nom
2. Server que ha realitzat el suport a la integracio laboral
3. Any de naixement
4. Treball prevt a la incorporacio a U'Administracio
5. Inici del contracte a UAdministracio
6. Caracteristiques del treball a 'Admanistracio
7. Dues treballats
8. Siutuacio actual

3. Un cop completada la base de dades, s’envia a cada servei

d’insercio laboral col-laborador —INTRESS (CFO Jaume
Cuspinera), Associacio TRESC, ACISJF— un informe amb
les dades corresponents a les insercions que ha realitzat
cadascun dels servels, per contrastar la informacio i
completar les dades que manquen.

4. Un cop contrastada la informacido es completa la base de
dades. Disposem ara de les dades descriptives basiques dels
treballadors que han estat contractats a I’Administracio de la
Generalitat de Catalunya a partur d’algun dels acords de

Govern, amb les dades actualitzades amb data de desembre
de I'any 2002.

1.1.
Nombre de treballadors inserits

Al llarg d’aquest estudi fem referencia a 111 persones amb
capacitat intel-lectual limit que han estat inserides pels serveis
d’insercio laboral seguents: INTRESS (CFO Jaume Cuspine-
ra), TRESC, ACISJF 1 altres, els quals han realitzat 331 contrac-
tes de treball o relacions contractuals, gracies als successius
acords de Govern emesos per la Generalitat.

Tot seguit, considerem separadament les insercions dutes a
terme per cadascun dels serveis:

Pel que fa a INTRESS (CFO Jaume Cuspinera), ha inserit un
nombre elevat de persones, 42 persones (38 %), 20 homes i
22 dones, d’edats compreses entre 19 1 50 anys, com ens in-
dica la taula 1:

46




Taula 1.
Edats dels treballadors del servei d’insercid laboral (INTRESS)

Edats
19 20 21 22 23 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 36 37 41 50 Total

Nre. de
persones 1 1 1 1 4 1 3 7 2 2 45 2 1 21 1 2 1 42

Podem observar que més de la meitat dels treballadors (28) te-
nen edats molt joves, compreses entre els 231 els 31 anys.

TRESC, per la seva banda, ha realitzat la insercio de 8 dones
(7 %) d’edats diferents que oscil-len entre els 19 i els 32 anys,
tal com apareix a la taula 2:

Taula 2.
Edats dels treballadors del servei d’insercié laboral (TRESC)
Edats
19 21 22 23 25 30 32 Total
Nombre de persones 1 1 1 1 2 1 1 8

De nou es pot observar que la majoria de les treballadores
inserides (6) son molt joves; aquesta vegada tenen entre 19
125 anys.

A ACISJF també han aconseguit la inserci0 laboral a I’'Admi-

nistracié d'un elevat nombre de persones, de 51 persones
(46 %), 23 homes i 28 dones, amb edats compreses entre
els 20 1 els 40 anys. La distribucio per edats es mostra a la
taula 3:

Eléil:’ig 3;315 treballadors del servei d’'insercid laboral (ACISJF)
Edats
20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 38 40 Total
Nre. de )

persones 2 4 3 2 6 3 3 5 8 6 5 2 1 1 51
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En aquest cas, també podem observar que la majoria de perso-

nes (47) que han estat inserides a '’Administracio tenen entre
20130 anys.

Finalment, hi ha hagut 10 persones (9 %), 7 homes i 3 dones,
Inserits per altres serveis.

Si ara passem a analitzar conjuntament les edats dels treballa-
dors dels tres serveis anteriors, considerant totes les insercions
realitzades pels tres servels,” ens trobem amb una distribucio
bastant dispersa. Podem observar que a la taula 4 les 101 perso-
nes tenen entre 19150 anys, pero que la majoria de treballadors
inserits (89, ésadir, un 88 %) tenen entre 21 1 34 anys. De fet, la
mitjana d’edat se situa en els 27,4 anys. Per tant, podem afirmar
que una gran part de les persones amb capacitat intel-lectual li-
mit que han participat en I'experiencia d’'insercio laboral a
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya son molt joves.
Taula 4.
Edats dels treballadors dels tres serveis
Edats (de 19 a 29)
19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 Total
Nre. de persones 2 3 6 5 7 6 6 o6 12 10 8 71
Edats (de 30 a 50)
30 31 32 33 34 36 37 38 40 41 50 Total

Nre. de persones 10 7 3 1 2 1 1 1 1 2 1 30
Total - - - - = = e - = = =07

1.2.
Nombre de contractes elaborats

Els contractes realitzats son de jornada a temps parcial amb 5
hores diaries de dedicacio 1 d'una durada variable segons els
acords de Govern. La durada dels contractes o dels interinat-
ges, en cas de prorrogues, €s diferent 1 poden ser des de 6 me-

6. En aquesta taula no es tenen en compte les 10 persones d’altres serveis de
les quals desconeixem Pany de naixement,
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sos fins a un maxim indeterminat, parunt de la base que el pe-
riode de vigencia de tots els acords de Govern és de 2 anys.
Cada contracte emmarcat en el primer Acord de Govern va te-
nir una durada maxima de 6 mesos; mentre que els contractes
realitzats migancant els altres acords de Govern van tenir una
durada temporal que o no era preestablerta o era determinada
pel departament contractant.

A la taula 5 podem observar el nombre de persones en relacio
amb el nombre de contractes de que han gaudit. Aixi, ht ha ha-
gut 111 persones que han estat objecte de 331 contractacions.
Ara be, les caracteristiques de les relacions contractuals son
molt diverses. Aixi trobem que en una gran part dels casos els
treballadors son contractats per 6 mesos, mentre que, d’altra
banda, algunes relacions esdevenen renovacions o prorrogues
que tenen una durada d’'un any. A meés a mes, cal tenir present
el cas dels interins, que en la majona dels casos se sap que con-
tinuen treballant, pero no aixi el total de les successives rela-
cions contractuals. Per tant, com que es fa dificil dir amb exac-
titud quants contractes s han realitzat, conve prendre’s les 331
contractacions com un valor que preten ser, simplement, una
referencia.

Encara que 30 persones (27 %) han estat contractades només
una sola ocasio, la resta de treballadors 1 de treballadores han
estat contractats o renovats diverses ocasions.

Taula b,
Nombre de relacions contractuals per persona

Nombre de contractes per persona

1 V. 3 4 5 b 7 8 Total

Nombre de persones 30 19 25 12 15 6 3 1 111
Percentatge 27 17 23 11 13 5 3 1 100

Total de contractes 30 38 75 48 75 36 21 3 331

En aquest senut, el grafic 1, que resulta de la taula 5, aporta in-
formacio relativa a la distribucio dels 111 treballadors
segons el nombre total de contractes de que hagin estat objec-
te, 1 que oscil-la entre 1 18 relacions contractuals per persona.
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Grafic L.
Nombre de persones segons el total de relacions contractuals realitzades
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Podem observar que el nombre de persones que han estat con-
tractades una vegada (30 persones) o 3 vegades (25 persones)
€s meés elevat respecte a les persones que han tingut 4, 5 o 6 re-
lacions contractuals. Per tot plegat, el grafic 1 ens permet ob-
servar que hi ha poques persones que hagin estat contractades
6 o més vegades; el meés frequent €s que els treballadors hagin
estat contractats un maxim de 3 vegades, tot 1 que un nombre
significatiu (27 treballadors) han estat contractats 4 o 5 ve-
gades.

Cal tenir en compte que les 331 relacions contractuals son
molt diverses perque, com s ha dit, les condicions laborals
canvien segons els acords de Govern. De fet, les caracteristi-
ques dels contractes evidencien que la casuistica és individual
1 que, de moment, encara no es pot determinar per que hi
ha persones que han estat contractades diverses vegades 1
en canvi d’altres nomeés han treballat a PAdministracio de la
Generalitat una vegada.
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1.3.
Els treballadors: distribucio per sexes

Pel que fa a la distribucio per sexes, es pot observar a la taula 6
que es tracta d’'un col-lectiu heterogeni. Hi ha hagut més do-
nes que homes treballant a I’ Administracio de la Generalitat.
Amb tot, la presencia d’ambdos sexes no deixa de ser equilibra-
da. Aixi, s’observa que 61 dones han treballat a I'’Administracio
de la Generalitat 1 han estat contractades en diverses ocasions.
D’aquestes, un 66 % han estat contractades un maxim de 3 ve-
gades, un 23 % entre 415 vegades i només un 11 % ha tingut
de 6 a 8 contractacions. Quant a homes, a la taula apareixen 50
homes que també han estat contractats diverses vegades per
I’Administracié de la Generalitat. D’aquests, un 68 % ha estat
contractat un maxim de 3 vegades, un 26 %, entre 41 5 vegades
i només un 6 % ha tingut de 6 a 7 contractacions.

Taula 6.
Nombre de contractes distribuits per sexes

Nombre de contractes

1 2z 3 4 5 6 7 8 Total %

Dones 15 13 12 7 7 4 P, i 61 55

Homes 15 6 13 5 8 2 1 0 50 45

Total 30 19 25 12 15 6 3 1 111 100
1.4.

Analisti de la continuitat contractual dels treballadors

Per disposar de més dades sobre els itineraris laborals que han
seguit els treballadors contractats a partir d’algun dels acords
de Govern, analitzem tot seguit la continuitat/discontinuitat
dels contractes.

Si interpretem la taula 7, velem que es tracta d'una taula
de doble entrada on, d'una banda, hi ha una columna que In-
clou totes les persones, tant homes com dones, que han estat
treballant a I'’Administracio de la Generalitat 1 han gaudit d'u-
na continuitat laboral gracies a un nombre de contracta-
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cions que oscil-la de 2 a 8. Per tant, les 30 persones (27 %)
contractades nomes una sola vegada no es tenen en compte
en aquesta taula. D'altra banda, h1 ha una segona columna en
que hi ha totes les persones que, tot 1 haver gaudit de més d'un
contracte a ' Administracio de la Generahitat, han ungut inter-
vals de temps entre contracte 1 contracte.

Tavla 7.
Continuitat o discontinuitat dels contractes

Persones amb continuitat Persones amb discontinuitat

en els contractes en els contractes Total
Homes 23 17 35
Dones 27 19 46
Totals 50 31 q1
Percentatge 45 28 73

kn aquest sentt, la taula 7 permet de destacar que hi ha més
treballadors 1 treballadores que han treballat a I'’Administracio
de la Generalitat de manera continuada amb renovacions suc-
cessives, que no pas treballadors 1 treballadores que hagin tre-
ballat en diverses ocasions en la mateixa Administracio, pero
sense continuitat entre les contractacions.

S1 anahitzem el grafic 2, que resulta de la taula 7, podem ob-
servar que son lleugerament superiors els valors que fan re-
ferencia als homesi a les dones que han treballat de manera
conunuada a 'Administracio de la Generalitat, que no pas els
valors que ens remeten als treballadors que hi han treballat
d’una manera discontinua, amb intervals de temps entre con-
tracte 1 contracte.

Pel que fa a la taula 8, ntrodueix el nombre de contractes per
persona per poder aprofundir una mica mes en el tipus de con-
tinuttat o discontinuitat laboral que estem comentant. En
aquest sentit, la taula en quesuo distribueix els treballadors se-
gons ¢l nombre de contractes que han tinguti segons st han
treballat de manera continuada o bé mitjancant intervals de
temps entre contracte 1 contracte. Aixi, les persones que han
estat contractades 3 vegades sense mtervals de temps entre
contracte 1 contracte son les més nombroses. kn canvi, com ca-
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Grafic 2.
Relacié entre homes i dones que han treballat amb continuitat
o discontinuitat a I"Administracid de la Generalitat de Catalunya
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lia esperar, sOn una minoria les persones que han estat contrac-
tades continuadament entre 61 7 vegades.

Taula 8.
Continuitat o discontinuitat de contractes segons el total de contractes de

cada treballador

Nombre de contractes

Persones amb continuitat Persones amb discontinuitat

de contractes de contractes
2 3 4 5 6 7 2 3 4 5 6 8 Total
Homes 3 8 4 7 0 1 4 4 1 1 2 0 35
Dones 7 8 §5 3 2 2 4 6 4 2 1 46
Total 10 16 9 10 2 3 8 10 3 5 4 1 81

També a la taula 8 apareixen els treballadors que han estat
contractats en diferents ocastons, pero que entre els contrac-
tes hi ha hagut periodes de temps sense contractacio. En
aquest sentit, de nou hit ha una minoria de persones que

53




han arribat a estar contractades sense continuitat entre 61 8
vegades. Aixi, per exemple, només h1 ha 2 homes1 2 dones
que han gaudit de 6 contractes en diferents intervals de
temps. La resta de persones amb discontinuitat laboral estan
distribuides forca uniformement entre les columnes que
agrupen les persones que han treballat de 2 a 5 vegades a I'Ad-
ministracio de la Generalitat.

Un cop més es constata a partir del grafic 3, on es contrasten
les dades que fan referéncia a la continuitat 1 la discontinuitat
dels contractes detallats a la taula 8, que s’observa meés conti-
nuitat que discontinuitat en les contractacions dels treballa-
dors.

Grafic 3.
Relacid entre contractes segons la continuitat o la discontinuitat
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El grafic 4 mostra els valors de la taula 8 que fan referencia als
treballadors que han estat contractats amb continuitat distri-
buits per sexes. Aixi, es pot dir que el nombre de dones con-
tractades en aquesta situaclo €s sempre igual o superior al
nombre d’homes menys en el cas de les persones que han estat
contractades 5 vegades.
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Grafic 4.
Distribucio per sexes segons el nombre de relacions contractuals gaudides pels
treballadors en termes de continuitat laboral
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Nre. de contractes

El grafic 5 introdueix de nou la variable sexe. Aquesta vega-
da, pero, el grafic treballa els valors de la taula 8 que tan re-
ferencia a la disconunuitat de les relacions contractuals, dis-
tribuits, a mes a mes, per sexes. Dit aixo, podem afirmar que
les dones han treballat amb meés discontinuitat que els
homes, ja que el gratic 5 ens mostra que les dones tenen va-
lors superiors o iguals que els homes en totes les situacions

possibles.

Si ara analitzem la taula 9, observem que ens permet d’estu-
diar una mica meés la continuitat laboral dels treballadors
amb discapacitat a I’Administracio de la Generalitat de Cata-
lunya per departaments. En primer lloc, es pot observar que
hi ha treballadors que han estat treballant solament en un lloc
de treball, és a dir, hi ha treballadors 1 treballadores que han
treballat solament en un departament de la Generalitat. En
aquest sentit, hi ha 60 persones (54 %) que han treballat sem-
pre en un sol departament.
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(erafic .
Distribucio per sexes segons el nombre de relacions contractuals gaudides
pels treballadors en termes de discontinuitat laboral
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Tauwla V.
Nombre de persones que han treballat en un mateix departament
de la Generalitat de Catalunya
Nombre de contractes
2 3 4 5 6 7 Total %

Homes 3 11 b 5 0 1 26 23
Dones 8 11 6 6 2 1 34 31
Total 11 22 12 11 2 2 60 54

En el grafic b s'observa que hi ha mes dones que han treballat
sempre en un sol departament de la Generalitat.

St analitzem la taula 10, apareixen 60 persones (54 %) que han
treballat sempre en un sol departament, mentre que 21 perso-
nes més (19 %) han treballat a I’Administracio de la Genera-
litat en meés d’un departament. En aquesta ocasio tampoc no
s’han tingut en compte les 30 persones (27 %) que han estat
contractades una sola vegada, perque la 1dea de continuitat
per departament no undria senut.
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(srafic 6.
Relacio entre el sexe i la continuitat laboral en un departament
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Tauwla 10,
Nombre total de persones que han trebailat amb continuitat i discontinuitat

en un departament de la Generalitat de Cataiunya.

Persones que han treballat Persones que han treballat en

sempre en un mateix departament  més d’un departament Total
Homes 26 9 35
Dones 34 12 46
Total 60 21 81
Percentatge 54 19 23

El grafic 7 permet constatar el raonament que s ha anat
fent respecte al nombre total de persones que han treballat
en un departament determinat. En aquest sentit, el grafic 7
permet visualitzar, finalment, que tant els homes com les
dones han gaudit d'una elevada contunuitat laboral en un de-
partament determinat. Aixi, ht ha 26 homes que han treba-
llat solament en un departament, 1 9 homes que han treballat
en meés d'un departament. De la mateixa manera, hi ha 34
dones que han treballat solament en un departament, t 12 do-
nes que han estat contractades per treballar en mes d’un de-
partament de la Generahitat.

57



Grafic’i.
Relacio entre homes i dones segons la continuitat o ia discontinuitat laboral
en un departament determinat
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D’altra banda, a la taula 11 hem comptabihitzat les persones
que han treballat a cada departament. Aix1, tenim que hi ha
una primera columna en que apareixen les persones que han
treballat solament en un departament, mentre que en una se-
gona columna es fa referencia a les persones que han treballat
en el departament en questio 1 en d’altres al llarg del seu pas
per 'Administracio de la Generalitat. Es a dir, en la segona co-
lumna d’aquesta taula hi ha els treballadors que no han tingut
continuitat en un sol departament, sino que a més a més han
treballat en altres departaments.

Hem de dir que els departaments de la Generalitat de Ca-
talunya s’han reestructurat de manera que alguns s’han unifi-
cat. Aquest és el cas, d una banda, del Departament de Treball,
que s ha unit al Departament d’'Industria, Comerc 1 Turisme; 1,
d'una altra, el Departament de Justicia, que s’ha unit al
Departament d’'Interior. Per tant, hi ha departaments que en
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relacio amb el nombre de treballadors contractats tenen va-
lors més elevats que els altres departaments possiblement per
aquest motiu. Tenint en compte aquestes consideracions, la
taula 11 mostra que hi ha uns departaments que han tendit a
possibilitar 1a continuitat laboral de les insercions laborals del
col-lectiu en un sol departament. Per exemple, podem veure
que el Departament de Treball, Induastria, Comerg 1 Turisme,
el Departament de Justicia 1 Interior o el Departament de
Politica Territorial 1 Obres Publiques han afavorit que, a més
de la insercio d’un elevat nombre de persones, aquestes hagin
pogut treballar, durant una temporalitat diversa, sempre en
un sol departament, tot1 que també han contractat treballa-
dors que havien treballat o han acabat treballant en altres

Taula ll.
Relacio de continuitat entre treballadors i els departaments
on han treballat

Persones que han  Persones ques han treballat
treballat unicament  en aquest departament

Departaments en aquest departament i en altres
Treball, Industria,

Comerg i Turisme 13 8
Justicia i Interior 11 7
Politica Territorial

i Obres Publiques 11 2
Cultura 8 2
Agricultura, Ramaderia

| Pesca 8 2
Prestdencia 7 9
Ensenyament 7 4

Governacié t Relacions
Institucionals

Sanitat i Seguretat Social
Benestar | Familia
Medi Ambient

N W O O~
!

Economia | Finances

Universitats, Recerca
i Societat de la Informacio - -
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departaments de la Generalitat. Per contra, el Departament de
la Presidencia o el Departament d’Economia i1 Finances han
realitzat un nombre menor d’'insercions, de temporalitat di-
versa, 1 no han afavorit tant la continuitat laboral en un sol
departament, sino que han tendit a contractar mes persones
que havien treballat o que han acabat treballant en altres de-
partaments.

[La taula 11 permet de fer altres comentaris com ara que el
Departament de Benestar 1 Famiha, el Departament de Cul-
tura 1 el Departament d’Agricultura, Ramaderia 1 Pesca, tot i
que han realitzat poques insercions, de temporalitat diversa,
han afavorit la continuitat laboral en un sol departament.

Arribats en aquest punt, ens podem preguntar, d'una banda, per
que hi ha persones que han treballat ininterrompudament a
’Administracio, mentre que en canvi altres treballadors han tre-
ballat sense continuitat laboral. De la mateixa manera, també ens
podem questionar per que hi ha treballadors que han treballat
en un sol departament de I'Administracio de la Generalitat, men-
tre que altres persones han treballat en diversos departaments.

Pensem que el motiu pel qual hi ha treballadors que han tre-
ballat ininterrompudament a 'Administracié de la Generalitat
1 que han treballat amb continuitat en un departament és que
es tracta de treballadors que han tuingut exit en la seva insercio
possiblement per causes internes 1 externes a la persona. Aixi,
la situacio d'aquests treballadors ha pogut ser atavorida per les
capacitats 1 les aptituds laborals dels treballadors; pel fet de te-
nir experiencia laboral previa a la insercio; perque son treba-
lladors que s’han sabut adaptar meés bé a I'entorn laboral; per-
que els companys de feina potser han propiciat que la insercio
hagt estat positiva; perque la formacio rebuda en el servei
d’'imsercio ha pogut tenir una gran utilitat, etc. kn qualsevol
cas, pensem que les caracteristiques de les contractacions de-
penen de les disponibilitats pressupostaries que tenen dife-
rent incidencia segons cada departament 1 la seva politica la-
boral. Per tant, aquests elements, entre d’altres, sens dubte
poden haver condicionat que els treballadors hagin tingut 1n-
serctons amb més o menys continuitat laboral.
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Grafic 8.
Relacions contractuals per cada departament
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1.5.
( Iar(zftmfstéquas de les relacions contractuals

1.5.1. Nombre derelacions contractuals per dejmrm ment

Tot seguit, el grafic 8 estableix la relacio entre el nombre de con-
tractes que s han fet en cadascun dels departaments. Per tant, es
pot observar que les 331 relacions contractuals estan distribuides
de manera bastant equilibrada entre la majona dels departaments.

Amb tot, hi ha departaments que tiguren com els que han realit-
zat més contractacions:’ el Departament d'Ensenyament, el De-
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partament de Ireball, Induastria, Comerg 1 Turisme, el Departa-
ment de Politica Territorial 1 Obres Pubhques o el Departament
d’Agricultura, Ramaderia i Pesca, entre d’altres. Per contra, el de-

partament on s han realitzat menys contractactons laborals €s el
de Medi Ambient.

1.5.2. Nombre de treballadors per departament

A la taula 12 apareixen els departaments de la Generalitat on
han treballat els treballadors amb el total de persones que han
treballat en cada departament. La suma del total de treballa-
dors1 treballadores de cada departament pren valors superiors
als 111 de que estem parlant al llarg de 'analisi, perque hi ha
persones que han treballat en més d'un 1, fins 1 tot, en més de
dos departaments.

Es pot observar que hi ha alguns departaments on han treba-
llat més persones, com ara el Departament de Treball, Inds-
tria, Comerg 1 Turisme, el Departament de Justicia i Interior, el
Departament de la Presidéncia 1 el Departament de Politica
Territorial 1 Obres Publiques.

Tauwla 12,
Relacid entre treballadors i els departaments on han treballat

Total de persones que han

Departaments treballat en cada departament
Treball, Industria, Comerg i Turisme 21
Justicia | Interior 18
Presidencia 16
Politica Territorial i Obres Publiques 13
Ensenyament 11
Governacio i Relacié Institucionals 11
Cultura 10
Sanitat i Seguretat Social 10
Agricultura, Ramaderia | Pesca 10
Benestar i Familia 6
Economia it Finances 6
Medi Ambient 4

7. Anteriorment, Ja s’ha comentat que alguns departaments de la Generalitat
s han untficat t per aixo n’hi ha alguns que en relacié amb el nombre de con-
tractes per departament tenen valors forca elevats, com ¢s el cas del Depar-
tament de Treball, Induastria, Comerci Turisme.
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Aixo fa que ens preguntem per que hi ha departaments on han
treballat mes persones que en d'altres. El fet és que les mesures
establertes per I'Administracio de la Generalitat de Catalunya,
a traves dels acords de Govern successius, han establert unes
condicions per a la incorporacio laboral de les persones amb
capacitat intel-lectual limit a 'Administracio de la Generalitat
que han anat variant. Aixi, inicialment, en el primer Acord de
Govern es van crear 26 llocs de treball per a persones amb ca-
pacitat intel-lectual limit, és a dir, 2 llocs de treball a cadascun
dels departaments de la Generalitat. Per tant, la distribucio de
les insercions a cadascun dels departaments era totalment
equilibrada. En aquesta linia, el segon Acord de Govern va
crear 13 llocs de treball nous 1 per tant s’entéen que a cada de-
partament l1 pertocava un d’aquests llocs de treball. Aixi, la dis-
tribucié de les insercions es mantenia equilibrada. Pero amb
I'entrada en vigor del tercer Acord de Govern son els mateixos
departaments que estableixen el nombre de contractacions, €s
a dir, desapareix la limitacido quantitativa d’insercions per de-
partament que s establia als acords anteriors. Aquest pot ser un
motiu que justifiqui el fet que hi hagi departaments amb mes
insercions laborals que altres departaments de la Generalitat.

Si fem la interseccio de les dades del grafic 81la taula 12 s’obté
el grafic Y, que permet veure les caracteristiques contractuals
de cada departament. Aixi, es pot observar que hi ha departa-
ments on hi ha hagut moltes relacions contractuals en relacio
amb el nombre de persones que hi han treballat. Aquest és el
cas, per exemple, del Departament de Treball, Induastria, Co-
merc 1 Turisme,” on s’han realitzat moltes contractacions en
comparacio amb el nombre de persones que hi han treballat.
O també altres departaments, com el Departament d’En-
senyament o el Departament de Pohitica Territorial 1 Obres
Publiques. En aquest sentit, sembla que en aquests casos
s'ha procurat que els treballadors gaudissin de successives re-
novacions dels contractes, allargant la insercio laboral a I'Ad-
ministracio.

8. Recordem que aquest Departament ha sorgit de la unificacio de dos depar-
taments i que per aquest motiu t¢ valors molt elevats tant en relaciéo amb el
nombre de contractes com en relacido amb el nombre de persones.
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Grrafic Y.
Relacio entre nombre de contractes i nombre de persones
per departament
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13 ens permet observar que els treballadors que s'han inserit a
’Administracio de la Generalitat ho han fet a través de 10 cate-
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Taula 13,
Cateqories professionals dels treballadors

Total de treballadors

Categories professionals per categoria professional
Subaltern 79
Auxiliar administratiu 11
Ajudant d'ofici-manteniment 8
Ped-maosso 9
Netejador 3
Telefonista 3
Guarda 1
Ajudant de serveis tecnics 1
Professional oficial de segona 1
Auxiliar d’arxiu 1
No se sap 3

gories professionals diferents. Totes s'emmarquen en el sector
de la baixa qualificacio, possiblement perqueé la tonica general
és que el col-lectiu de persones amb capacitat intel-lectual li-
mit té€ una formacio poc qualificada. Cal dir que tot1 que una
gran part de treballadors 1 treballadores mantinguin la catego-
ria professional durant el seu pas per ’Administracio de la
Generalitat, hi ha algunes persones que han treballat en dife-
rents categories professionals.

Es fa dificil fer una analisi exhaustiva de la questio, perque ens
manca informacio relativa a les categories professionals d’'uns
quants casos 1 perque la informacio que tenim de cada un és de-
sigual. Observem, pero, que predomina el grup de subalterns
per sobre d’altres categories professionals. Aixi, podem dir que
la categoria protessional de subaltern ha estat majoritara a l'’hora
de realitzar les contractacions. Les tasques que desenvolupa el
cos de subalterns son femes que donen suport a les activitats fo-
namentals del departament, per exemple rebre, conservar 1 dis-
tribulr els documents, els objectes1la correspondencia, dur a
terme els trasllats de material i de mobiliart que siguin necessa-
ris, utilitzar les maquines fotocopiadores 1 similars, fer els encar-
recs relacionats amb el servei 1 altres tasques de caracter similar.

Hi ha altres categories professionals que son representatives,
com ara: auxiliar administratiu, ajudant d’ofici —manteni-
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ment (personal de servei) 1 peo— i mosso. Finalment, hi ha
una minoria de casos que han treballat de telefonista, guarda,
ajudant de serveis tecnics, professional oficial de segona o auxi-
har d’arxiu.

Pensem que les caracteristiques i 'estructura del departa-
ment o de la seccio on es treballi fan que les activitats labo-
rals que es facin pertanyin a unes categories professionals o a
d’altres. '

1.6.
L'experiencia laboral previa dels treballadors

Ara analitzem si els 111 treballadors tenen experiencia laboral pre-
via a la seva incorporacio a ’Administracio de la Generalitat.
També hem considerat que haver fet practiques laborals es pot
considerar experiencia laboral.

El grafic 10 exposa el tipus 1 el nombre d’experiencies laborals
que tenien alguns treballadors previament a l'experiencia d’in-
sercio laboral a un departament de la Generalitat. Aixi, hem
observat que hi ha 12 persones que es van incorporar a
I’Administracio sense experiéencia laboral prévia. Pero, en can-
vi, hi ha 76 persones’ (68,5 %) que tenen experiéncia laboral
prévia en diferents feines: peo-mosso de magatzem (14), auxi-
liar administratiu (9), CET (9), netejador (7), entre d’altres,
com mostra el grafic 10. A més a més, hi ha 23 persones de les
quals no coneixem la situacio prévia abans d’inserir-se a
I’Administracio de la Generahitat.

Per tant, més de la meitat dels treballadors inserits a ’'Admi-
nistracio de la Generalitat tenen alguna experiencia previa. En
aquest sentit, I’experiencia laboral pot haver estat un factor
que hagt atavorit positivament les insercions d alguns treballa-
dors. En qualsevol cas, I’experiéncia laboral es considera util
perque possibilita un coneixement relatiu del mon laboral.

9. D’aquestes 76 persones, n’hi ha que tenen experiéncia laboral prévia en
mes d una categoria.
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Grafic 10.

Experiéncia laboral previa dels treballadors
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1.7.
Itimeraris laborals

Pel que fa a la situacio actual d’aquests 111 treballadors 1 treballa-
dores, amb data de desembre de 2002, 47 persones (42,3 %)
continuen treballant a 'Administracio de la Generalitat 1 entre
elles n’hi ha 34 (31 %) que son interines. De les 34 persones que
estan treballant com a interines a I'’Administracio: 25 havien tin-
gut experiencia laboral (3 d’elles havien treballat en un CET),
5 no hawvien treballat 1 4 no ho sabem del cert. El fet és que les
persones amb capacitat intel-lectual limit inserides a I’Adminis-
tracio son contractades com a personal laboral temporal, pero al
cap d'un temps, si la inserci6 ha anat bé, esdevenen personal in-
terl. El personal interi té el mateix regim juridic que els funciona-
ris, pero amb la diferéncia que no té aquesta permanencia. El
personal laboral es diferencia del personal funcionari 1 de I'interi
perque la seva relacio amb 'Administracié de la Generalitat es
regula pel dret del treball, que €s una normativa juridica dife-
rent de la del dret administratiu. Basicament aquesta normativa
és I'Estatut dels treballadors 1 el V Conventi Ginic del personal la-
boral al servel de la Generalitat de Catalunya. El personal laboral
pot ser temporal o fix. Val a dir que hi ha alguns interins dins 1
fora de I’Acord de Govern. Pero, segons els acords de Govern
successius, els treballadors amb discapacitat inserits nomes po-
den romandre a I'Administracio de la Generalitat per un perio-
de maxim de 2 anys.

El desembre del 2002, hi ha més persones que treballen
a I’Administracio de la Generalitat (47) que al sector privat del
mercat ordinari (23).

A més a mes, hi1 ha 12 persones que havien treballat a
I’Administracio de la Generalitat 1 que ara estan treballant en
un CET, és a dir que han passat del treball ordinari al treball
protegit. Per analitzar la casuistica d’aquestes 12 persones po-
dem fer un cop d'ull a I'experiencia previa abans d'inserir-se a
’Administracio. Aixi, 9 persones tenlen experiencia laboral en
'entorn ordinari, una persona no tenia cap experiencia labo-
ral prévia, una havia treballat anteriorment en un CET 1d'una
altra desconeixem si havia treballat préviament.
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Hi ha altres comentaris a fer relatius a 'abans 1 al despreés labo-
ral d’alguns treballadors. En primer lloc, de les 12 persones
que no tenien experiencia laboral previa, totes estan treballant
amb l'excepcio de 2 casos, en qué una esta en situacio descone-
guda 1 una esta aturada. La resta trebalien a I’Administracio de
la Generalitat (8), en una empresa ordinaria (1) o en un CET
(1). En segon lloc, de les 9 persones que havien treballat en un
CET, previament a la insercio a I'Administracio: una persona €s
baixa per defuncio, una esta aturada, 3 continuen treballant a
I’Administracio, 3 més treballen al mercat ordinari 1t una ha
tornat a treballar en un CET. Aixi, doncs, 6 persones han acon-
seguit fer el pas del treball protegit al treball ordinari amb exit.

Finalment, 13 persones (11,7 %) no estan treballant, entre les
quals 3 estan assistint a cursos de formacio. kn aquest sentit, és
positiu que hi hagi qui valori la formacio com una bona estra-
tegia per reinserir-se ben aviat al mercat de treball ordinari. A
mes a mes, hi1 ha una baixa per defuncio 1 desconeixem la situa-
c10 actual de 10 persones.

Pensem que hi ha diferents raons que poden explicar el fet que
part d’aquestes persones ja no treballin a ’'Administracio de la
Generalitat. El motiu més probable és que la majoria d’elles ja ha
estat treballant a ’Administracio durant el temps maxim permes,
que €s de 2 anys. Ara bé, no sabem que pot haver propiciat que hi
hagi 12 persones que hagin passat del mercat ordinari al sector
de treball protegit, perque, d’alguna manera, el fet és que s’ha
trait la norma d'integracio laboral de les persones amb discapaci-
tat que dona prioritat al transit dels treballadors des del CET cap
al mercat ordinar.

L’analisi realitzada sobre 'experiencia laboral prévia dels tre-
balladors conjuntament amb ] analisi de la situacio laboral el
desembre de 2002 ens ha permes d’establir quins itineraris la-
borals han seguit les persones amb capacitat intel-lectual limit
que han parucipat en l'experiencia d'insercio laboral a
I’Administracio de la Generalitat de Catalunya. Aixi, hem esta-
blert 10 itineraris (vegeu les taules 141 15).

La taula 14 recull I'1anerari laboral que han fet Y5 persones. La res-
ta de treballadors no s’han pogut distribuir en un 1uneran o altre
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Taula 14.
Itineraris laborals de les persones inserides a ’Administracié de la Generalitat en data desembre de 2002

iy iiyvilyvrmvivimivirvirive

Situacio actual

Persones que Persones que treballen Persones que no
continuen en una empresa Persones gue treballen, pero fan
Experiencia treballant privada del mercat treballen algun tipus de Persones que

laboral prévia a 'Administracio ordinari en un CET formacid no treballen
Persones amb experiencia Itinerari 1 [tinerari 2 itinerari 3 ltinerari 4 Itinerari 5
laboral prévia: en el
mercat ordinari 31 persones 17 persones 10 persones 3 persones 9 persones
O en el sector
de treball protegit. 28 % 15,3 % 9% 2,7 % 8,1 %
També en cas de practiques
Persones sense experiencia Itinerari 6 ltinerari 7 Itinerari 8 Itinerari 9 ltinerari 10
laboral prévia o persones
de qui desconeixem la 16 persones b persones 2 persones ~ 1 persona
situacio laboral previa
a la insercid a I'Administracié 14,4 % 5.4 % 1.8 % - 0,9 %

de la Generalitat
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laula 15.

Treballadors distribuits segons quin hagi estat |'itinerari laboral en data desembre de 2002

iyl

Serveis d'insercié 1 2 3 4 5 6 7 8 10
INTRESS
(CFO Jaume Cuspinera) (2, (6, C8, (4, C12, 9, ~ C10, C29, C1, - -
C13, C15, C14, C25, C16, Ci1, C34, C3,
C19, C20, C32i1C35 C17 C30 C36, C22
C21, C24, i C27 | C38 C43, | C26
C28, (31, Ca4
C33, (37, i C45
C39, C40,
C41i C42
ACISJF A1, A8, A3, A5, A25, A1S5, A12, A13  A37, A24, A, —
A9, A10, Ab, A7, A26, A21 i A38 A40, Ad4  A14
A18, A28, A16, A19, A27, i A30 A43,
A32, A35,  A20, A23, A34 AA49,
A39, A41, A29, A33 i A48 A51,
A45, A47 i A46 A52
i AS0 i AS3
TRESC T6 —~ T4 - T1iT2 15, T7i78 T3
Total 31 17 10 3 9 16 6 2 1
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perque hi ha una baixa per defuncio, desconeixem la situacio ac-
tual de 5 persones 1 hi ha 10 persones inserides a I'’Administracio
de la Generalitat per un servei diferent als estudiats fins al moment
—INTRESS (CFO Jaume Cuspinera), TRESC, ACISJF.

Tot seguit, a la taula 15 figuren els treballadors inserits a
I’Admuinistracio de la Generalitat distribuits segons el seu itinera-
rn laboral fins al desembre del 2002. Per protegir la identitat dels
treballadors hem utlitzat codis formats per una lletra 1 un o dos
numeros. La primera lletra del codi utilitzat fa referencia al servei
d'insercio laboral que ha participat en la insercio de la persona
en questno —INTRESS (CFO Jaume Cuspinera), TRESC, ACISJF.

A continuacio farem alguns comentaris sobre els diferents iti-
neraris que s han establert, perque entre el treball previ 1 1a si-
tuaci6 actual dels treballadors es poden establir algunes rela-
cions, entre les quals ens interessa posar emfasi en el pas del
treball protegit (CET) al treball ordinari, o viceversa. Abans cal
dir que les trajectories laborals de les persones inserides a
I’Administracio de la Generalitat sén molt diverses.

Els wtinerans laborals 1, 2, 3, 41 5s0n els que reflecteixen la trajecto-
ria laboral d’un 63 % dels treballadors inserits a ’Administracié
de la Generahitat. Per tant, en molts casos els treballadors, com
s 'ha comentat en l'apartat anterior, tenen experiencia laboral pre-
via 0 han fet pracuques laborals. Aixi, observem que els treballa-
dors continuen treballant a ’Administracio (31) o bé han trobat
feina al mercat ordinari (17), en el sector privat en cas de tenir ex-
periencia laboral previa o haver fet practiques. Per tant, ' itineran:
11 itimeran 2s6n uns dels 1uneraris laborals meés representatius.

[a resta de treballadors que tenen experiencia laboral o han fet
practiques laborals estan treballant en un CET (10), 1 per tant
son treballadors que pertanyen a I'itinerar: 3; o no estan treba-
llant (9) 1 son treballadors que s’'inclouen en 'itinerari 5; o sé6n
treballadors sense feina que assisteixen a algun tipus de forma-
Ci0 (3), es a dir, treballadors que constitueixen 1'itinerari 4. En
aquest sentt, s evidencia que les persones amb capacitat
intel-lectual limit tenen moltes dificultats per aconseguir, trobar
1 mantenir una feina en el mercat ordinan.
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Pel que fa als treballadors que van iniciar I'experiencia laboral a
I’Administracio de la Generalitat sense haver treballat abans, hi
ha forc¢a treballadors que continuen treballant a I’Administra-
c10 (16), es tracta dels treballadors que pertanyen a I'itineran 6;
o bé treballen en alguna empresa privada del mercat ordinari
(6) 1 s6n treballadors que s’inclouen en I'itinerar: 7.

Aixi, hi ha pocs treballadors que sense experiencia laboral s’han
acabat incorporant a un CET (2) després del seu pas per
I’Administracio, es tracta de treballadors que formen partde |':-
tinerari 8. A més a més, només hi ha un treballador sense
experiencia laboral previa que despreés de treballar un temps a
I’Administracio s’ha quedat sense feina (itinerant 10). Finalment,
no hi ha cap cas que s'identifiqui amb 'ifineran 9, és a dir, no te-
nim constancia que hi hagi cap treballador sense experiencia
previa que s hagi quedat sense fema despreés de treballar a
I’Administracio 1 que estigui assistint a algun curs de formacio.

També podem observar que hi ha meés treballadors amb expe-
riencia laboral previa o que han fet practiques laborals que
continuen treballant a I’Administracio de la Generalitat (31)
que no pas treballadors sense experiencia laboral (16). De fet,
sembla logic pensar que les persones que han treballat abans
d’inserir-se a I'’Administracié o que han fet practiques laborals
tenen més coneixement del mon laboral per fer front a I'expe-
riencia d’inserci6 a I'’Administracié. Es a dir, I’experiéncia la-
boral possiblement hagi millorat les seves capacitats, les seves
aptituds o les seves actituds vers el treball, potser han interiorit-
zat millor alguns habits laborals importants com la puntuahtat,
I'assistencia, la responsabilitat o potser han apres a relacionar-
se socialment en entorns laborals normalitzats. En qualsevol
cas, I'experiencia laboral serveix perque tothom, amb discapa-
citat o sense, pugui adquirir meés practica en algun aspecte la-
boral, per adquirir meés coneixement sobre que implica treba-
llar. Pensem que l'experiencia laboral és normal que hagi
pogut propiciar que hi hagi molts treballadors que continuin
treballant a I’Administracio de la Generalitat.

Amb tot, hi ha més persones que s’han quedat sense feina tot1 ha-
ver treballat o haver fet practiques abans de la seva insercio a
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Tanla 16.
Itineraris laborals, any d'inici de la insercid a I’Administracié de la Generalitat
i any de naixement'’

‘:g - :‘g - :g S 1‘3 = :‘% =
2§ X 3 X S X T X g X
g £ C £ < £ ¢ £ 2 £ <
C2'* 99 72 C4 98 71 C9 98 61 - - - C10 99 68
C6 98 75 C12 98 52 C16 98 70 - - - C11 98 72

M (8 99 75 C14 98 75 C17 99 79 - - - (C30 01 79
M C13 99 70 C25 98 71 C27 98 69 - - - (38 98 76
(M C75 98 75 €32 00 66 - - - - - - C44 03 82
S8 C79 98 65 C35 99 74 - - - - - - (45 03 80
JCc20 98 72 - - - - - - - - - - - -
=§C27 98 73 - - - - - - - - - - - -
p (24 98 76 - - - - - - - - - - - -
4c2g 01 61 - - - - - - - - - - - -
gt o 74 - - - - - - - - - - - -
A C33 01 79 - - - - - - - - - - - -
=4 37 00 7t - - - - - - - - - - - -
BN C39 98 76 - - - -~ - - - - - - - -
C40 00 71 - - - - - - - - - - -
c41 02 72 - - - - - - - - - - - .
C42 02 75 - - - = - -« = - - - - -

ATl 98 64 A3 99 73 A25 99 81 A15 98 74 A12 99 80
A8 99 73 A5 98 75 A26 98 71 A21 99 78 A13 00 72
A9 98 74 Ab 98 72 A27 98 74 A30 99 76 A38 00 72
A10 99 77 A7 98 74 A34 %8 /8 ~ - - - - -
Al8 99 75 Ale 99 74 A48 00 76 -~ - @~ = = -
A28 98 73 A19 99 62 - - - -~ - - - - -
A32 98 73 A20 99 78 ~- - - - - - - = =
A35 98 76 A23 0Ot 78 - - - -~ -~ - - - =
A39 00 71 A29 98 78 - - - - - - - - -
A41 01 72 A33 98 75 - - - ~ -~ - - - -
A45 01 78 A46 00O 79 - ~ - - - - - - -

A47 01 81 - = - = — - - - - - - -
16, En aguesta taula figaren 95 treballadors. Pel que fa a fa resta de treballadors gue sThan inserctt a
"Adminisiracio de la Generalitat: A4 66 baixa per defuncio (61, 73} desconeixem b situacio laboral
che VA (99, 73 TATT (B9, 72 TAZ2 (09, 75 TA30 (U8, 74) 1 el CF (U9, 68}, Hi ha 10 persones inserides a
U Actminiseracio de fa Generalitat per un seover dderent als estadiats fins al moment (INTRESS [CFO Jaume
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Cuspinera], TRESC, ACISIF) A mes, alguns treballadors van imciar Lo seva msercio a VAdminstracio de la
Generalitat el desembre de 19497 (C3, G4, €27, €38}, despres de ser aprovat ef primer Acord de Govern.
En aquests casos hem considerat gque any en que aquests treballadors van iniciar la inseraio va ser e 19495,
11. Els codis en cursiva fan reterencia als reballadors gone son imterins el desembre de 2002,
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I’Administracio (12), que persones sense experiencia laboral pre-
via (1). D’aquesta manera, es constata que I'exit o el fracas d'una
Insercio €s consequencia de la contluéncia de diferents factors: el
suport ofert per la familia, la formacio previa del treballador, la
practica realitzada en el lloc de treball, el seguiment, etc. Els dife-
rents elements s’ han de conjugar de manera harmoniosa.

En resum, els iineraris que apleguen meés casos son els 1itinera-
ris en que els treballadors continuen treballant en el mercat
ordinari, public o privat (70) 1, en aquest sentit, podem consi-
derar que |'experiéncia a I’Administracio de la Generalitat ha
estat positiva en les trajectories laborals de forca treballadors
Insertits 1 ha pogut propiciar noves oportunitats de fema. A meés
a mes, son poques les persones que s’han incorporat al sector
de treball protegit (12) o s’han quedat sense feina (13).

Podem aprofundir 'analisi sobre les caracteristiques dels 10 itine-
raris laborals establerts si tenim en compte I'any en que cada per-
sona va comencar a treballar a 'Administracio de la Generalitat i
I’edat de cada treballador I'any 2002 (vegeu la taula 16).

En aquest sentit, a partir de la taula 16 s’ha elaborat la taula 17,
on podem observar els 1ineraris laborals distribuits segons l'any
en que es va iniciar la insercido de cada treballador a I'Admi-
nistracio de la Generalitat. Aixi, el 1998 es van realitzar 40 inser-
cions, de les quals desconeixem la situacio actual d'una persona.
Per aixo l'analisi fa referencia a les 39 persones restants que es
van inserir a I’Administracio possiblement a través del primer 1
del segon Acord de Govern.'* D’aquestes primeres insercions a
I’Administracio I'any 1998 tenien experiencia laboral previa
33 persones. La situacié laboral actual™ d’aquestes insercions és
la seguent: d'una banda, hi ha 12 persones que continuen treba-
llant a I’'Administracio (itunerari 1), 11 de les quals son interines.
Aquests 11 treballadors interins no han treballat a I’Adminis-

12. Com ja s’ha comentat en I'apartat 2.2.5.2, en el primer Acord de Govern
(aprovatI'l] de novembre de 1997) es van crear 26 Hocs de treball per a persones
amb capacitat intel-lectual limit a Administracio de la Generalitat de Catalunya
que, jJuntament amb els 13 Hocs de treball que es van crear a parur del segon
Acord de Govern (aprovatel 21,/10/98), va possibilitar la insercio de 39 persones.
13. Eldesembre de 2002,
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Taula 17,
Itineraris laborals distribuits segons I'any en queé es va iniciar la insercio a
I’Administracio de la Generalitat

1998 1999 2000 2001 2002 2003
3 7 2 -

tinerari 1 12
tinerari 2
tinerari 3
tinerari 4
Itinerari 5
Itinerari 6
Itinerari 7
itinerari 8
itinerari 9 - -
Itinerari 10 - - 1 - — -

-2 N
i

7
5
3
2
2

- | U1 - YD

P N —
o U e ]
~d
No

tracio ininterrompudament perque, st no, faria mes de 5 anys
que hi estarien treballant 1 el limit establert pels acords de
Govern és de 2 anys. D’altra banda, hi ha 14 persones, amb expe-
riencia laboral prévia a la insercio o sense, que estan treballant
en el sector privat del mercat ordinar (itinerari 2 1 iinerari 7).
Per tant, hi ha 26 persones que van ser inserides I'any 1998 que
continuen treballant en el mercat ordinari. Aixi, podem dir que
la inserci6 a I’Administracio ha tingut una incidencia molt posi-
tiva en l'itinerari laboral d'aquestes 26 persones.

De les insercions laborals a ’Administracio de la Generalitat,
I’any 1998 hi ha 7 persones que, amb experiéncia laboral o
sense, estan treballant en un CET (1tinerari 3 11unerari 8), és a
dir, en el sector de treball protegit, 1 5 persones més no tenen
feina (1tinerar1 5). A més a més, hi ha un treballador sense fei-
na que segueix algun tpus de formacio (1tinerari 4).

L’any 1999 va comencar la insercié a I’'Administracio de 24
persones mes, la situacio actual de 4 de les quals desconeixem.
Per tant, I'analisi fa reterencia a les 20 persones restants.
D aquestes 20 persones inserides, 19 tenien experiencia labo-
ral prévia. Aquestes noves insercions s emmarquen en el pri-
mer, ¢l segon i el tercer Acord de Govern (aprovat el 15 de
juny de 1999). La situacio laboral actual d’'aquestes 20 1n-
sercions €s la seguent: 7 persones continuen treballant a
I’Administracio com a interines (itinerari 1), pero d’enca de
1999 no han treballat sempre a I’Administracio perque el limit
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establert pels acords de Govern ées de 2 anys. A més a mes, hi
ha 5 persones que treballen al sector privat del mercat ordina-
ri (itinerart 2). També hi ha 4 persones que estan treballanten
un CET (itinerari 3 11tinerari 8) 14 persones que no treballen,
2 de les quals estan realitzant algun tipus de formacio (itinera-
ri 4 1inerari b).

L'any 2000, 10 persones van iniciar la seva insercio a I’Admi-
nistracio de la Generalitat, entre les quals n’hi havia 7 que tenien
experiencia laboral previa. Suposem que aquestes noves inser-
cions s emmarquen en el segon 1 en el tercer Acord de Govern.
La situacio laboral actual d’aquestes 10 insercions és la seguent:
5 persones, amb experiencia laboral previa o sense, continuen
treballant a ’Administracio (itinerari 1 1 itinerari 6), 4 de les
quals son interines. També hi ha 2 persones que treballen en el
sector privat del mercat ordinar de treball (itinerar 2), mentre
que hi ha una persona que treballa en un CET (itinerari 3) 1 2
persones que no tenen feina (1tinerari 5 1 itinerari 10).

L'any 2001 va comencar la insercio a I’Administracié de la
Generalitat de 16 persones més, pero una és baixa per defun-
c10. Per tant, 'analisi fa reteréncia a les 15 persones restants, 9
de les quals tenien experiencia laboral previa. Entenem que
aquestes noves Insercions es poden emmarcar en el segon,
el tercer 1 el quart Acord de Govern (aprovat el 29 de maig de
2001). La situacio laboral actual d’aquestes 15 persones é€s la
seguent: d'una banda, hi ha 12 persones, amb experiéncia la-
boral prévia o sense, que contuinuen treballant a l’Administracio
(1tinerari 1 1 1tinerari 6), 8 de les quals son interines. De fet,
com que el limit temporal dels contractes a I’Administracio de
la Generalitat, segons els acords de Govern, és de 2 anys, la ma-
joria de les persones que es van inserir a I’Administracio 1'any
2001 hi continuen treballant. D altra banda, hi ha 2 persones,
amb experiencia laboral previa o sense, que treballen en el sec-
tor privat del mercat ordinari (itinerari 2 1 itinerari 7). Tan sols
una persona esta sense feina (itinerari 5).

Finalment, I'any 2002, 9 persones van iniciar la seva inserci6 a
I’Administracio de la Generalitat, entre les quals solament 2
persones tenien experiencia laboral prévia. Suposem que
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aquestes noves insercions s’ emmarquen en el quart Acord de
Govern. Com calia esperar, les Y persones inserides per prime-
ra vegada a I’Administracio durant I'any 2002 hi continuen
treballant. A més, n’hi ha 4 d" interines. Com que son les per-
sones que meés recentment s’han inserit a I’Administracio és
logic que hi continuin treballant. No podem oblidar que tam-
bé tenim el cas de 2 persones que han estat inserides al princi-

pi del 2003.

En resum, podem observar que una gran part de les persones
que pertanyen a ' itineran 1 (26) van comencar la seva msercio
laboral a I'Administracié el 1998, el 1999 o el 2001; la majoria
de les persones que s’'inclouen en I'itinerani 2 (14) van iniciar la
seva insercio laboral a PAdministracio el 1998 o el 1999, men-
tre que la majoria de persones que constitueixen ' ifineran 3
(9) van comencar la seva insercio laboral 'any 1998 o el 1999.
De la mateixa manera, totes les persones que pertanyen a
I’2tinerart 4 (3) van comencar la seva insercio laboral a
I’Administracio entre el 1998 1 el 1999. Les persones que s'in-
clouen en [itinerar: 5 (9) van iniciar la seva insercio laboral a
I’Administracio en anys molt diferents: el 1998, el 1999, el 2000
i el 2001. En relacio amb les persones que constitueixen I’ ifine-
rart 6, hem de dir que la majoria (12) van comencar la seva in-
sercio laboral a I’Administracio el 2001 1 el 2002. Pel que fa a
I’itinerari 7, una gran part de les persones que s'inclouen en
aquest itinerarl (5) van iniciar la seva insercio 'any 1998.
Finalment, les persones que formen part de 1'tlinerart 8§ van co-
mencar la seva insercio laboral a I’Administracio els anys 1998 i
1999, 1 el treballador de 'ittinerar: 10 va ini1ciar la seva insercio

'any 2000.

Per tant, d'una banda, hi ha uns quants itineraris que reflectei-
xen, sobretot, les trajectories laborals de les persones que fa
més temps que s’han inserit a I’Administracio de la Generalitat:
itineraris 2, 3, 4, 71 8. De l'altra, hi ha un altre 1unerari que re-
flecteix la trajectoria laboral de les persones que fa menys
temps que s hi han iserit: itinerari 6.

Tot seguit reflexionarem sobre si I'any 2002 I'edat de les perso-
nes dels diferents itineraris laborals €s un factor caracteristic
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de cadascun dels itineraris o és un factor aleatori. Abans volem
recordar que en 'apartat 2.2.1 s’ha dit que, en general, una
gran part dels treballadors inserits a I’ Administracio de la
Generalitat sOn molt joves.

Si fem un cop d'ull a la taula 18 podem observar que els treba-
lladors de I'itinerar: 1 tenen edats molt diferents entre 21 1 41
anys, pero una gran part de les persones que s'inclouen en 1'it:-
nerart 1 (21) tenen edats compreses entre 251 30 anys. Els tre-
balladors de ' itineran: 2tambe tenen edats molt disperses entre
23 1 50 anys, pero molts dels treballadors d’aquest itinerari (9)
tenen 24, 27 o 28 anys. Pel que fa a |'itineran 3, els treballadors
que pertanyen a aquest 1itinerari tenen edats que oscil-len de
21 a 41 anys, pero una gran part d’aquests treballadors (6) no

Taula 18,
itineraris laborals distribuits segons [‘edat de ies persones inserides a
I’Administracié de la Generalitat

itineraris laborals

Any  Edat(el 2002) 1 2 3 4 S 6 7 8 9 10

83 19 - - - - -~ 2 - -~ ~ -~
82 20 -~ -~ = - - 3 ~ -~ = -
81 21 1 ~ ] - - 3 1 -~ - -
80 22 - - - - 1 3 - - - 1
79 23 ] 1 1 -~ 1 2 1 - = -
78 24 1 3 1 1 -~ — - - - -
77 25 2 - - - 1 1 1 1 - -
76 26 3 - 1 1 1 — - — - -
75 27 > 3 - - - 2 1 -~ - —
74 28 2 3 1 1 1 - - 1 - -
73 29 4 1 - — - - 1 - - -
72 30 5 1 1 - 2 - - - - -
71 31 3 2 1 - - - 1 - - -
70 32 1 - 1 - 1 — - - - -
69 33 - - 1 - - - - - - -
68 34 - - - 1 - - - - -
66 36 - 1 - -~ - - - — - -
65 37 ] - - - - - - - - -
64 38 1 -~ - - ~ - —~ — ~ —~
62 40 - 1 -~ - - - - — - —
61 41 1 . 1 - - - - - - —~

52 50 T

80




tenen mes de 30 anys. Les persones que constitueixen | itinera-
1 4 (3) tenen 24, 26 1 28 anys, respectivament. En relacio amb
I'’edat de les persones de itinerar: 5 (9), ens trobem amb una
distribucio bastant dispersa, amb edats compreses entre 221 34
anys. Els treballadors de 'itinerari 6 (16) tenen edats entre 191
27 anys i els treballadors de I'itinerari 7 (6) també tenen una
distribucié molt dispersa, amb edats compreses entre els 21 1
31 anys. Finalment, d’'una banda, a l'itinerar: § (2) hi ha treba-
lladors amb edats entre 25128 anys1a | itinerare 10h1 ha un tre-
ballador amb 22 anys.

Per tant, d’entrada podem dir que, en general, hem trobat una
distribucid bastant dispersa de les edats dels treballadors en
cadascun dels itineraris 1, a més a més, en cada un dels 10 itine-
raris hi ha molts treballadors joves. Potser, I'itinerari que agluti-
na les edats meés joves és | itineran 6, és a dir, el que fareferencia
a treballadors que estan treballant a I’Administracio de la
Generalitat sense tenir experiencia laboral previa, ja que 13
dels 16 treballadors tenen edats compreses entre 19 1 23 anys.
En aquest sentit, els treballadors que formen part de I'itinerari
6 son molt joves 1, alhora, logicament, son els que fa menys
temps que s han inserit a ’Administracio de la Generalitat.

En qualsevol cas, dels 19 treballadors que tenen edats
entre 31150 anys, n’h1 ha 2 que no treballen 1 4 que treba-
llen en un CET; la resta esta treballant o a '’ Administracio
(7, dels quals 5 son interins), o bé al sector privat del mercat

ordinari (6).

1.8.
Pertodicitat de les relacions contractuals

Pel que fa a la periodicitat de les relacions contractuals'* dels 111
treballadors, a partir del nombre de dies treballats a I'Ad-
ministracié de la Generalitat, podem fer 'analist seguent.

14. No es pot fer una analisi exhaustiva de la guiesud perque ens manca intor-
macio relativa a la durada temporal d’alguns contractes 1 d'uns quants casos,
A més a mes, la informacio que tenim ¢€s desigual,
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Taula 19,
Relacié entre els treballadors i el nombre de dies que han treballat a
I’Administracio de la Generalitat

Nombre de dies treballats Total

Menys de 60
61-121
122-181
182-241
242-301
302-361
362-421 1
422-481
482-541
542-601 1
602-662
£663-722
723-782
783-842
843-902

Meés de 902

No se sap

Total 111
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La taula 19 permet d’assenyalar que hi ha molta diversitat entre
la quantitat de dies treballats per cada persona. En aquest sen-
tit, nomes 16 treballadors han estat treballant a I'’Administracio
menys de 181 dies, és a dir, menys de 6 mesos. En canw, gracies
a contractes successius, €s poden apreciar valors representatius
en les columnes on hi ha treballadors que han treballat entre 11
2 anys (33 treballadors, és a dir, un 30 %). Fins a 38 persones
(34 %) han arribat a treballar 2 o més anys a I'’Administracié.!”
Hi ha 6 persones (b %) de qui desconeixem quant de temps
han treballat a ’Administracio de la Generalitat.

15. Segons els successius acords de Govern, els treballadors amb discapacitat
inserits només poden romandre a I'Administracio de la Generalitat per un pe-
riode maxim de 2 anys. Per tant, les persones que fa més de 2 anys que treba-
llen a I’Administracio son casos excepcionals, fora de I'Acord de Govern. Es
tracta de treballadors que ja no sén contractats com a personal laboral tempo-
ral, sino com a personal intert.

82



En aquest capitol s’ha fet una aproximacio a les caracteristiques
principals de les insercions laborals 1 als diferents 1tineraris que
han seguit les persones que han participat en 'experiéncia d'in-
serciO laboral aI'’Administracio de la Generalitat de Catalunya.

Aixi, entre les conclusions a que ha arribat aquest estudi des-
criptiu figura que, el desembre de 2002, 47 participants d’a-
questa experiencia d’'insercio continuen treballant a I’'Admi-
nistracio de la Generalitat 1 23 treballadors estan treballant en
el sector privat del mercat ordinari. Per tant, 70 treballadors
treballen en el mercat ordinari. Pero, d’altra banda, 12 perso-
nes han passat del mercat ordinari al sector de treball protegit,
ja que s’han incorporat a un CET. A meés a mes, hi ha 13 perso-
nes que no estan treballant, 3 de les quals assisteixen a algun
tipus de formacio. En aquest sentit, s’ha evidenciat que les
persones amb capacitat intel-lectual limit tenen dificultats per
mantenir una feina al mercat ordinari.

A parur d’aqui, 1 tenint en compte 'experiencia laboral pre-
via dels treballadors, hem pogut establir quins itineraris la-
borals han seguit les persones amb discapacitat intel-lectual
limit que han participat en l'experiencia d'insercio laboral a
’Administracio de la Generalitat de Catalunya. Aixi, hem es-
tablert 10 itineraris laborals. D’aquesta manera, hem pogut
observar que, dels treballadors que continuen treballant a
I’Administracio de la Generalitat, n’h1 ha meés amb experiéen-
cia laboral previa o que han fet practiques laborals que no
pas treballadors sense experiencia laboral previa a la inser-
cio. En aquest sentit, les persones que havien treballat abans
d’'inserir-se a ’Administracio o que havien fet practiques la-
borals tenien més coneixement del mon laboral per fer tfront
a I'experiencia d’'insercio a 'Administracio. Pero, en canvi,
també s’ha observat que la majoria de les persones que des-
prés de I'experiencia laboral a I’Administracio estan sense
feina, també tenien experiencia laboral previa. Aquest fet
constata que l'exit o el fracas d'una 1nsercio és consequencia
de la confluencia de diversos tactors a part de I'experiencia
laboral, com ara el suport ofert per la familia, la formacio
previa del treballador, la formacio realitzada en el servei
d’insercio 1 el seguiment, entre d’altres.

83







V. Els processos d’insercio laboral dels treballadors amb
capacitat intel-lectual limit a I’Administracié de |la
Generalitat de Catalunya

1.
Presentacio de ’estudi de casos

En el capitol anterior ens hem centrat especificament en |'ob-
jectiu 1 de la recerca, orientat a coneixer els diferents itinera-
ris que han seguit les persones amb capacitat intel-lectual limit
que han participat en ’experiencia d’'insercio laboral a I'’Admi-
nistracio de la Generalitat de Catalunya. En aquest capitol ens
dedicarem als objectius 2, 3, 4, 51 6, que son els seguents:

2. Estudiar la incidencia dels processos d’insercio laboral a
mitja/llarg termini en diferents dimensions de la vida dels
joves participants en I’experiencia citada.

3. Fer una aproximacio a la percepcio que tenen els joves les
seves families de la incidencia que ha tingut I'experiencia
d’insercio laboral en els itineraris de formacio 1 treball vis-
cuts a partir d’aquesta experiencia.

4. Estudiar I'impacte dels processos d’insercio en I’entorn la-
boral, tant pel que fa a I’organitzacio de les actuvitats labo-
rals com a les actituds socials en relacio amb la insercio labo-
ral dels col-lectius amb dificultats especials per a la insercio.

H. Proposar les orientacions adequades per millorar els pro-
cessos d’insercio laboral perque afavoreixin al maxim la in-
sercio sociolaboral futura dels participants en aquestes ex-
periencies.

6. Compilar i organitzar la informacio que, des de la perspecti-
va laboral estudiada, ens permeti avancar cap a la definicio
del perfil del col-lectiu de persones amb capacitat intel-lec-
tual Iimit.

Per obtenir informacio pertinent a aquests objectius s’ ha ela-
borat un estudi de casos, perque volem coneixer les expectati-
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ves dels protagonistes, aproximar-nos a les vivencies, a les expe-
riencies 1 als interessos de les persones amb capacitat intel-lec-
tual limit que han seguit un procés d'insercio laboral a
I’Administracio de la Generalitat, de les seves families, dels ser-
veis d’insercio, com també de ’entorn laboral. Es a dir, en I'es-
tudi de casos es mostra el testimoni de diferents fonts d’infor-
macio, es parteix del seu relat 1 es recullen les valoracions que
fan sobre la questio. En aquest sentit, les dades de 1'estudi des-
criptiu sobre les caracteristiques principals de les insercions la-
borals i1 els diferents 1tineraris que han seguit les persones que
han partcipat en l'experiéncia d’'insercio laboral a I’Adminis-
traci0 de la Generalitat constitueixen el punt de partida per
elaborar aquest estudi de casos.

L'estructura del capitol és la seguent: en primer lloc, s’assenya-
len les fonts a parur de les quals s’obté la informacio; en segon
lloc, es presenten els instruments que s’han fet servir per reco-
Ilir informacio 1 com s’han aplicat 1, finalment, es mostren els
resultats meés significatius a partir de I'analisi realitzada, de ma-
nera estructurada i sistematica, anotant, en els casos que ens
semblin més representatius, les frases textuals aportades pels
protagonistes de 1'estudi.

Per obtenir informaci0 pertinent als objectius, als indicadors
de I'estudi de casos, 1 per aconseguir un coneixement ampli
de cada cas, és necessari disposar de la col-laboracio de les
persones que han tingut un paper significatiu en els processos
d’insercio estudiats, bé com a professionals, bé com a perso-
nes que han viscut directament la situacio. Teé una importan-
cia vital buscar nombrosos i variats informadors que permetin
a I'investigador de contrastar 1 elaborar la informacié. Per
alxo, les persones seguents constitueixen les nostres fonts
d'informacio:

1. El treballador. persona amb capacitat intel-lectual limit que
ha seguit un procés d’'insercio a I’Administracio publica de
Catalunya.

2. El preparador laboral: protessional del servel d’insercio labo-
ral que ha fet el seguiment del treballador al llarg del procés
d’insercio.
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3. El supervisor natural: company de treball que ha estat refe-
rent 1 supervisor directe del treballador a I'’Administracié de
la Generalitat.

4. Cap de seccio del departament. responsable de la seccio del de-
partament de ’Administracio de la Generalitat on s’ha dut
a terme la insercio.

5. La familia: persones de 'entorn de convivencia del treba-

llador.

Un cop seleccionades les fonts d'informacio 1 abans de 'elabo-
racio dels instruments per recollir informacio, es decideix
quins dels diferents informadors poden proporcionar infor-
macio sobre cada un dels indicadors de I'estudi de casos. Per a
alguns objectius i indicadors podem obtenir dades de diferents
fonts d’informacio, la qual cosa fa possible matisar o amplhar la
informacio que se n’obte.

Es dissenyen els instruments per aconseguir informacio relati-
va als objectius de I'estudi de casos. Aixi, es dissenyen diferents
tipus d’entrevistes, una per a cada una de les fonts d'informa-
cio. L'entrevista resulta especialment indicada, perque els ob-
jectius son clars 1 ben definits, és a dir, abans d’entrevistar sa-
bem que volem aconseguir i per aixo es planifica acuradament
la recollida d’informacio.

Les diverses entrevistes tenen la finalitat d’estudiar el cas de la
manera meés global possible 1 de verificar la informacio a partir
del contrast entre les fonts d'informacio. Per aixo, les entrevis-
tes permeten d obtenir relats creuats de les persones amb dis-
capacitat insertdes a ’'Administracio, dels tamiliars, dels prepa-
radors laborals, dels supervisors naturals 1 dels caps de seccio
del departament. Aquest fet permet de contrastar la construc-
ci0 que fan els uns i els altres respecte a la incidéncia dels pro-
cessos d’'inserc10 laboral estudiats.

D’altra banda, les entrevistes també permeten d’obtenir relats
paral-lels per estudiar el fenomen d’'una manera més ampha 1
fan possible I’establiment d hipotesis teoriques valides per I'a-
cumulacio d’evidéncies entre els relats de persones que han
passat per diferents itineraris d’insercio laboral.
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Les entrevistes es validen mitjancant la tecnica de jutges. Fan de
jutges persones especialistes en temes de metodologia d’inves-
tigacio 1/0 en insercio laboral de persones amb discapacitat. La
validacio de cada tipus d’entrevista té dues fases: una primera
que consisteix a validar els indicadors respecte als objectius de
'estudi de casos. Una segona consisteix a validar les preguntes
de I'entrevista respecte als diversos indicadors.

A continuacio s’elabora un estud: pilot per comprovar si els ins-
truments dissenyats son adequats per dur a terme 'estudi de
casos en questio. En aquest sentit, per a I'estudi pilot se selec-
cionen dos casos 1 s'apliquen els instruments dissenyats, s’ana-
litza la informaci0 obunguda 1 es valora si els instruments per-
meten d’obtenir informacio pertinent als objectius de 'estudi
de casos.

Cada un dels casos objecte d’estudi son persones amb capacitat
intel-lectual limit que han dut a terme un procés d’insercio labo-
ral a I'’Administracio de la Generalitat de Catalunya. En la selec-
c10 dels casos es té en compte tant la representativitat com la na-
turalesa dels casos. El procés de seleccio dels casos es fa a parur
de la fase descriptiva de I'estudi, la qual permet d’obtenir infor-
mac1o de caracter descriptiu sobre les caracteristiques del
col-lectiu 1 sobre els itineraris laborals de les persones amb capa-
citat intel-lectual limit que han participat en I'experiéencia d'in-
sercio laboral a I'Administracio de la Generalitat de Catalunya.

S’ha decidit agrupar en 5 itineraris els 10 itineraris establerts
en la fase descriptiva. Per tant, s han establert 5 itineraris inde-
pendentment de |'existencia o no d’experiencia laboral previa
a la msercio a ' Administracio, perque hem considerat que
aquesta variable no té gaire incidéncia un cop s’ha dut a terme
I'experniencia d’insercio a I'’Administracio de la Generalitat.

 Litineran 1 el tormen els treballadors que en el momentd’e-
laborar I'estudi continuen treballant a I’ Administracié (47
persones).

o [itineran 2 el constitueixen els treballadors que en el mo-
ment d’elaborar 'estudi tenen feina en alguna empresa pri-
vada del mercat ordinan (23 persones).
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o |itinerari 3reuneix els treballadors que en el moment d’ela-
borar 'estudi estan treballant en un CET (12 persones).

® L itinerant 4 esta format pels treballadors que en el moment
d’elaborar |'estudi no tenen feina, pero estan assistint a al-
gun curs de formacio (3 persones).

o ['itineran 5 engloba els treballadors que en el moment d’ela-
borar |'estudi no tenen feina ni1 estan assistint a cap curs de
formacio (10 persones).

En aquest sentit, com que els tinerans 11 2 s6n els que reuner-
xen més treballadors, s’han seleccionat més casos d’aquests
dos itineraris que dels itinerans 3, 41 5. Entre els casos seleccio-
nats n’hi ha que han treballat en un sol departament de
I’Administracio de la Generalitat o bé en més d un. A meés a
més, entre els casos seleccionats n'hi ha que han treballat a
I’Administracio de la Generalitat ininterrompudament o bé
sense continuitat laboral. Tots els casos seleccionats han treba-
llat a 'Administracio catalana com a minim 6 mesos, tenen
edats compreses entre els 21 1 els 34 anys 1 han dut a terme la
insercié0 a l'Administracio des d'INTRESS (CFO Jaume
Cuspinera), TRESC o ACISJF.

A partir d’aquests criteris, exposats breument, s han seleccio-
nat 9 casos que hem estudiat amb profunditat. Per a cada cas

Taula 20).
Fonts d’informacid utilitzades per a cada cas
Casos
1 Z2 3 4 5 6 7 8 9
Treballador X X X X X X X X X
Familia X X X X X X X X X
Preparador X X X X X X X X X
Cap X X X X X X X X X
Administracio
Supervisor X X X X X X X X X
Administracio
CET - ~ - - - X X - -
Empresa - - - ~ X - - X X
ordinaria
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s’ entrevista el treballador, el preparador laboral, el supervisor
natural, el cap de seccio del departament 1 la familia.

La taula 20 mostra les persones que s han entrevistat en cada
cas. Aix1, s assenyala amb una X les fonts d'informacio per a
cada un dels 9 casos.

Seguidament, la taula 2] mostra, de manera resumida, algunes
caracteristiques de les 9 experiéncies d’insercié que han estat
seleccionades.

Tauwla 21.
Informacio descriptiva sobre els casos

- Descripcid del cas

NN Ha treballat ininterrompudament a 'Administracid des del 07/02/00.
Ocupa la categoria professional de subaltern. Ha estat la seva primera
experiencia professional. Continua treballant a I'Administracio.

Ha treballat ininterrompudament a I'Administracié des del 08/07/02.
Ocupa la categoria professional de ped/mosso. Ha estat la seva primera
experiéncia professional. Continua treballant a I'Administracio.

Va treballar a 'Administracio des del 09/09/98 al 08/03/99 | va tornar a
ser contractat el 22/03/99. Ocupa la categoria professional de subaitern,
Continua treballant a 'Administracio.

Va treballar a 'Administracido des del 15/04/98 al 30/04/98 | va tornar a

ser contractat el 07/02/00. Ocupa la categoria professionai de subaltern.
Continua treballant a I'Administracid.

Ha trebailat a I"'Administracid des del 16/09/98 al 15/03/01. Ocupava
la categoria professional de ped/mosso. Té un contracte temporal en
una empresa del mercat ordinari.

Ha trebaliat a I'Administracid des del 08/10/99 al 07/10/01. Ocupava la
categoria professional de subaltern. Assisteix a un curs de formacié
ocupacional en un servei d’insercié laboral.

Ha treballat a "TAdministracié des de 1'11/12/97 al 10/06/98. Ocupava la
categoria professional d'oficial de segona. Té un contracte indefinit
en un centre especial de treball.

Ha treballat a 'Administracio des del 06/04/99 al 14/09/99 t del 25/10/99
al 14/06/01. Ocupava la categoria professional d'auxiliar administratiu.
Té un contracte indefinit en una empresa del mercat ordinari.

Ha treballat a I'Administracid des del 25/11/98 al 14/06/01. Ocupava
la categoria professional d’ajudant d’ofici. Actualment té un contracte
indefinit en una empresa del mercat ordinari.
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En primer lloc s'entrevista els preparadors laborals, perque
aporten una informacio inicial molt completa dels treballadors.
En segon lioc, s'entrevista els treballadors 1nserits 1, a continua-
10, els membres de la familia. Per acabar, s'entrevista els super-
visors naturals 1 els caps de seccio del departament. Amb tot,
aquest ordre €s orientatiu i s’adapta d’acord amb les necessitats
de les persones que constitueixen les nostres fonts d’'informacio.

A través dels serveis d’insercio laboral s’aconsegueix el primer
contacte amb les persones que cal entrevistar. Un cop obtingu-
da la seva conformitat s’hi contacta directament i es fan les en-
trevistes necessaries per a cada cas. Es demana permis per po-
der gravar les entrevistes amb casset, per transcriure-les. En el
cas que no sigui possible gravar amb casset alguna entrevista es
prenen notes mentre es fa.

Quant al lloc on es fan les entrevistes, s’ha de dir que els prepa-
radors laborals dels serveis s’entrevisten als serveis on treba-
llen. Pel que fa als treballadors, les families i els representants
de I’Administracio, hi ha la possibilitat que les entrevistes es fa-
cin en diferents llocs: a la mateixa llar familiar, en espais de
I’Administracio o en altres espais a conventr.

Per fer les entrevistes se segueix el guio previament establert,
pero de manera flexible, segons la dinamica que s’estableix
amb els informadors.

[’analisi de la informacio recollida mitjancant les entrevistes es
fa de la manera seguent:

1. Analisi de la informacio seguint procediments metodolo-
gics d analisi de continguts.

2. Elaboracio d'informes. Una vegada es disposa de la infor-
macio de cada cas recollida a les taules s'elabora un intor-
me individual per cas. Els informes s’ estructuren a partir
dels diferents objectius, 1 dins de cada objectiu, per indica-
dors. Cada informe fa Gs de referencies textuals dels entre-
vistats. Es respecta 'estructura de les frases 1 el llenguatge uti-
litzat pels entrevistats. Finalment, s’elabora un informe final
amb les conclusions més importants de tots els casos estudiats.




2.
Resultats obtinguts

2.1.
Incidencia dels processos d insercio laboral a mitja/llarg termini
en diferents dimensions de la vida dels joves participants

En aquest apartat volem conéixer els canvis observats en els tre-
balladors una vegada duta a terme 'experiencia d’insercio la-
boral en I'ambit personal, en I'ambit laboral i en 1'ambit social,
aixi com fer una valoracio de quina experiencia laboral que els
treballadors han realitzat ha tingut una incidencia meés positiva
en el seu itinerari vital. Per obtenir informacio sobre aquest ob-
jectiu ens hem adrecat a diferents fonts d’'informacio: als treba-
lladors, a les families 1 als preparadors laborals.

Canuts observals en els treballadors un cop realitzada
Uexpeniencia d insercio laboral en ['ambit personal

Parlarem per comencar dels canvis que han experimentat els
treballadors en I'ambit personal. En primer lloc, comentem
que els canvis han estat accentuats potser perque en alguns ca-
sos aquesta experiencia a ’Administracio de la Generalitat ha
estat la primera experiéncia laboral. Es a dir, com que hi ha tre-
balladors que no tenien experiencia laboral previa, sin6 que
nomes havien fet practiques, els canvis observats en I’ambit per-
sonal no son deguts nomes al fet de treballar a ' Administracio
sino al fet de desenvolupar una activitat laboral.

«Ella no crec que valori tant que sigui de I'’Administracio,
diguéssim, com una feina, ella volia una feina [...] no sé
fins a quin punt valora si es I’Administracio... vull dir, és
una femnai proul» (mare, cas 1)

Diferents comentaris exemplifiquen que l'experiencia a
I’Administracio ha estat beneficiosa en I'ambit personal per
a tots els treballadors. Els preparadors laborals 1 les fami-
hes expliquen que hi ha hagut una millora quant a autocon-
flanc¢a 1 autoestima; hi ha hagut un augment de responsabilitat,
de maduresa, I experiencia ha aportat creixement personal,
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perque s’han exercitat les capacitats d’afrontament, s’han ge-
nerat mouvacions, seguretat 1 iniciativa, 1 alguns canvis han in-
fluit en la imatge personal. En definitiva, els treballadors se
senten persones realitzades perque fan bé la seva feina.

«Apareix un cert grau de maduresa personal pel que fa,
per exemple, a la seva seguretat |...] esta aconseguint un
millor nivell de relacio quant a les persones amb les quals
estableix contacte [...] també guanyaria autonomia en al-
tres nivells.» (preparador, cas 3)

Una altra observacio que cal fer és la constatacio que la majoria
de treballadors viuen al domaicilt familiar. Només en un cas s ha
consolidat }’emancipacié.

«Ella vol engegar un projecte de vida en parella.» (prepa-
rador, cas 4)

Els treballadors han manifestat que tenen desig d’independit-
zar-se 1 viure fora del nucli familiar. De fet, pot haver la possibi-
litat real que els treballadors s'independitzin, perque la seva si-
tuacio laboral ha donat lloc a una font d’'ingressos, condici6
per a 'emancipacio. En aquest sentit, s’evidencia que per fo-
mentar la seva emancipacio faria falta que els serveis d’insercio
emprenguessin accions adrecades al suport a I'habitatge. En
relacio amb aquest tema s’ observa una certa sobreproteccio de
les families. Aixi, un cop s’ha comencat a solucionar la insercio
laboral, 1 a mesura que es produeix una certa estabilitat, emer-
geixen altres necessitats importants en la vida adulta, entre les
quals hi ha la vida independent.

«Actualment, tal com estan els lloguers i tot aixo [...] si
tingués diners, poder adquisitiu per poder marxar, llavors
si que t’ho miraries.» (treballador, cas 3)

La inserci6 laboral a I'’Administracio de la Generalitat ha generat
un elevat grau de satistaccio personal en tots els casos, perque ha
fet néixer un senument d utilitat en els treballadors, els quals han
superat ¢l llindar que a prior creien que tenien. La feina els ha
permes d’obtenir resultats tangibles, evidéncies del seu treball.
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«Me sentia muy bien porque me sentia que era capaz de hacer
mas cosas, me sentia yo ufil» (treballadora, cas 6)

Tambeé son forga significatius els canvis de 'estat d'anim, ja que
s’han sentit més contents, alegres, menys timids, 1 una actitud
mes sociable.

«Molt animada perque feia lo que m’agradava [...] en les
altres feines, com en manipulacio, vale, no me motivava.»
(treballadora, cas 5)

A partr dels comentaris fets per les families 1 els preparadors
hem deduit que les expectatives personals dels treballadors
han canviat for¢ca d’enca que treballen 1 s’ha plantejat fins a
quin punt aquestes expectatives son ajustades a la realitat.
Algunes expectatives personals dels treballadors son: indepen-
ditzar-se, treure’s el carnet de conduir, tenir fills, casar-se, tenir
una feina fixa o tenir un pis. Fsa dir, volen arribar a esdevenir
persones adultes com qualsevol altra.

« Tener un trabajo fijo, llegar a tener un piso propio, casarme,
tambien quiero tener hijos.» (treballadora, cas 4)

«Accedir a 'estatus de persona adulta en tots els sentits.»
(preparador, cas 4)

Canvuvis observals en els treballadors un cop duta a lerme
lexperiencia d insercio laboral en ['ambit laboral

En tots els casos I'experiencia laboral a ’'Administracio ha estat
considerada beneficiosa, perque s’han observat canvis en I'am-
bit laboral, amb una millora en les habilitats i en les competen-
cies necessaries per desenvolupar les capacitats laborals dels
treballadors. Sembla que I'experiencia d’insercio ha capacitat
els treballadors per ter un ventall de feines més ampli 1 més
complex: arxivar documentacio, fer fotocopies, fer encarrecs
per la ciutat, repartir el correu, atendre el telefon, enviar faxos,
introduir dades a I'ordinador, fer etiquetes o muntar caixes.
Aixi, molts treballadors han passat de realitzar feines manipu-
latives, que requerien menys qualificacio, a feines propies d'un
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entorn administratiu, amb més responsabilitats. Els treballa-
dors han anat assumint unes tasques que s han anat incremen-
tant amb el temps fins que han assolit un grau d’autonomia
elevat. En aquest sentit, els treballadors han acabat d’assumir
habits laborals com ara puntualitat, higiene personal 1 respon-
sabilitat. De la mateixa manera, en un dels casos, el treballador
ha adquirit un tret for¢a representatiu del sector public: rigide-
sa en 'organitzacio de les tasques.

«Ates el seu perfil 1 el seu potencial, 1 també les cir-
cumstancies internes de la feina, fa que ell faci tota una
promocio quant a tasques fins al punt que arriba un mo-
ment en que el seu tutor natural [...] passa a prestar servel
a un altre lloc [...] a partir d’aquest moment el treballa-
dor és completament autonom 1 assumeix les tasques que
I corresponen.» (preparador, cas 3)

Alhora, I'experiencia ha representat un repte laboral impor-
tant per a molts treballadors pel fet que, per a molts d’ells, el
mon laboral ha resultat una experiencia completament nova.
De tota manera, alguns d’ells han considerat que estan fent tas-
ques senzilles, no gaire complicades, 1 a més disposen de temps
suficient per fer la seva feina tranquil-lament.

«|El treball a I'Administracido] al principio me costo [...} Me
lo apuntaba en un papel todo, me hacia mis chuletas | ...] no por
hacerme tampoco... pero |el treball era] para mi bastante
facil.» (treballadora, cas 6)

En tots els casos s’ha fet dificil preveure si les caracteristiques
d’aquestes experiencies d’'insercio poden afavorir insercions
futures fora de I'’Administracio, perque s’ha considerat que el
sector privat €s molt diferent del sector public. En qualsevol
cas, pero, €s percep que €s pot tractar d una experiencia bene-
ficiosa que ha comportat, en molts casos, una entrada molt po-
sitiva al mercat laboral ordinari.

Quant a les expectatves laborals, d’entrada son poc clares, per-
que els treballadors acostumen a viure el dia a dia. Aixi, les ex-
pectatives consisteixen, basicament, a mantenir ia feina que
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tinguin. Els treballadors estan oberts a qualsevol tipus de feina,
la seva voluntat és treballar 1 prou.

C.anuvis observats en els treballadors un cop duta a terme
[ ’f?xj)miémria d insercio laboral en Uambit socral

Quant als canvis en I'ambit social, el més remarcable és la
constatacio que el treball a I’ Administracio de la Generalitat
ha ajudat els treballadors a establir relacions socials en entorns
laborals normalitzats, pero aixo no ha comportat un augment
del seu cercle d amistats. Amb els companys de feina 1 els caps
dels serveis respectius han establert una bona relacio, pero,
normalment, no va mes enlla de 'ambit estrictament profes-
sional.

«Ell €s una persona que arriba a un punt que esta plena-
ment integrada 1 que no nomes participa en les seves res-
ponsabilitats laborals, sino que també participa en activi-
tats paral-leles.» (preparador, cas 3)

Els treballadors han millorat la capacitat de relacio 1 comunica-
ci0. La majoria de relacions interpersonals dels treballadors no
s han establert arran de la feina a I’ Administracio, sino que en
la majoria dels casos es tracta d’amistats de barri o de com-
panys que tenien en el servei d’insercio laboral.

No s’han evidenciat canvis significatius en les activitats de lleu-
re que realitzen els treballadors des que han comencat a treba-
llar a I'’Administracio.

.a participacio dels treballadors en actvitats tamiliars tampoc
no ha canviat. Tan sols la treballadora que s’ha emancipat de
casa ha canviat substancialment en aquest sentit.

Valoracio de quina experiencia laboral de les que ha realitzat el
treballador ha tingut una incidéncia més positiva en [itinerarz
vital de la persona

L'experiencia laboral a ' Administracio de la Generalitat esta
sent la feina que ha tingut una incidencia mes positiva en |'1t1-
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nerari vital de molts treballadors, perque, encara que es tracta
d'una feina temporal, acostuma a ser el treball més estable que
han ungut fins ara.

2.2.

Aproximacio a la percepcio que tenen els joves i les seves families de la
incudencia que ha tingut Uexpeniencia d insercio laboral en els
tinerans de formacio 1 treball viscuts a partir d aquesta expeniencia

En aquest apartat es pretén saber les necessitats formatives sor-
gides als treballadors arran de 1'experiencia d’insercio laboral
a I’Administracid i les expectatives laborals dels treballadors
després de I'experiéncia a 'Administracio: possibilitats ocupa-
cionals reals 1 tipus de treball que es creu adequat per als treba-
lladors. Per obtenir informacio relativa a aquest objectiu ens
hem adrecat als treballadors 1 a les families.

Necessitats formatives sorgides arran de lexperiencia d’insercio
laboral a U'Administracio de la Generalitat de Catalunya

Pel que fa a les necessitats formatives dels treballadors, hem de
dir que tots ells, quan estaven treballant a ’'Administracio, 1
també després del seu pas per I’Administracio, van fer cursos
de catala, de graduat escolar, d’informatica, de riscos laborals,
d’'higiene 1 d’habilitats laborals o de coneixement basic sobre
el funcionament de la Generahitat. Des de I’ Administracio i els
serveis d'insercio laboral s’ha promogut, doncs, la formacio
continuada. També s’ha fet referencia a la formacio realitzada
durant I'acompanyament 1 el seguiment dut a terme pels pre-
paradors laborals in situ, a la feina.

«Hictmos uno [curset] de informatica [...] uno era basico de
catalan |...] de la Generalitat, también estuvimos hablando
hace poco, también hicimos uno sobre la hgiene, los riesgos que
hay en el trabajo | ...] para saber como tienes que comportarte, las
normas que hay...» (treballadora, cas 4)

Molts dels treballadors perceben la necessitat de tormacio labo-
ral, encara que es considera que la mateixa experiencia laboral
que s’adquireix amb el dia a dia és per st mateixa formativa. Per
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tant, hi ha un reconeixement de la importancia de 'element
formatiu perque possibilita accedir a feines de més prestigi 1
meés qualificades. LLa majoria dels treballadors estan satistets
amb la formacio que tenen, pero tots ells estan permanentment
interessats a millorar el seu coneixementde la llengua catalana.

«Ella hi pensa i ella creu que ha d’anar treballant en
aquest camp [de la formacio]. Estava molt preocupada
per fer informatica [...] ara mateix estava fent classes de
catala [...] no pot estar parada perque avui dia tot va molt
de pressa.» (mare, cas d)

Expectatives laborals despres de Uexperiencia a UAdministracio
de la Generalitat: possibilitats ocupacionals reals i tipus de
treball que es creu adequat per al treballador

Partint de les aportacions dels treballadors 1 de les seves fami-
lies, h1 ha la 1dea que, amb vista al futur, I'experiencia laboral a
I’Administracio pot afavorir la recerca de feina, perque, com
s’ha comentat en apartats anteriors, la insercio ha capacitat
més els treballadors, de manera que ara poden realitzar un
ventall més ampli de feines, transferir els seus aprenentatges a
altres contextos laborals que mantinguin alguna relacio 1 en al-
guns casos s'han constatat les seves aptituds per treballar en un
entorn administratiu. El fet és que es tracta d’'una experiencia
laboral 1 com a tal és valorada positivament, ja que forma part
dels curriculums dels treballadors.

«S1 no hagués tingut una experiéncia minima de dos anys
treballats potser no hauria estat tan facil col-locar-lo a tra-
vés del servei a un altre puesto | ...] poder el que 'ha ajudat
ha estat aixo, els dos anys d’experiencia que ell ha tingut
treballant.» (pare, cas9)

Ara bé, les families estan preocupades pel mercat laboral, per-
queé cada vegada €s més competitiu, requereix productvitat,
eficacia 1 bona preparacio per poder fer front als reptes labo-
rals del dia a dia. En un cas, la familia ha considerat que les tas-
ques desenvolupades pels treballadors a I’ Administracio no se-
rien rendibles en una empresa del sector privat. Aixi, en alguns
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casos, la normativa relativa a la insercio laboral de persones amb
discapacitat s'ha valorat positivament, entesa com una ajuda ne-
cessaria que pot facilitar els processos d’'insercio laboral si es de-
senvolupa correctament. Per tant, tothom és forca realista en re-
laci6 amb les possibilitats laborals en el mon laboral ordinarn.

«En una altra época, a les empreses tenien gent que feia
aquestes feines [...] Pero ha arribat un moment que
aix0 son llocs massa cars de mantenir per una empresa
privada 1 no les poden tenir [...] no veig que hi hagi
mercat laboral com no sigui dins de I’Administracio.»
(mare, cas 3)

Pel que fa a les expectatives laborals dels treballadors, hem vist
que tenen unes expectatives laborals incertes, basicament, vo-
len allargar tant com puguin aquesta feina a I’Administracio.
Algun treballador opina que tenir una discapacitat és desavan-
tatjos en la recerca de feina, perque pensa que els empresaris
prefereixen contractar algu sense discapacitat. El fet és que
ara els treballadors aspiren a feines similars al que han fet a
I’Administracio. A més, les condicions laborals a PAdminis-
tracio fan que els treballadors i les seves families hagin generat
unes expectatives molt elevades en relacio amb les feines que
puguin sorgir a partir d’ara, 1 han esdevingut molt selectius a
I’hora de valorar qualsevol feina que els ofereixin.

«Ella sempre mira la fetna que va fer aqui [a 'Admi-
nistracié] [...] Es un punt de referéncia aquesta feina, per
ella va ser de les millors que va tenir, aleshores és un punt
de referencia, [les feines] estan per sobre o estan per
sota.» (mare, cas b)

2.3.
Impacte dels processos dinsercio en Uentorn laboral

En aquest apartat ens interessa estudiar si hi ha hagut canvis
d’organitzacio en 'entorn laboral arran de les experiéncies
d’insercio quant a adaptacio de tasques 1 de les condicions del
lloc de treball. De la mateixa manera, també es pretén conéi-
xer els canvis en les actituds 1 els comportaments socials de
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'entorn laboral en relaci6 amb la inserci6 laboral del col-lec-
tiu. Per obtenir informacio sobre aquest objectiu ens hem
adrecat als preparadors laborals, als caps de servei 1 als supervi-
sors naturals dels treballadors.

Canvis d’organitzacio en l'entorn laboral

Les insercions no han comportat canvis substancials en l'en-
torn laboral; durant un periode inicial requereixen supervi-
$10, una inversio de temps per part dels supervisors naturals
per delimitar, planificar 1 organitzar les tasques que cal desen-
volupar. Despreés els treballadors esdevenen cada vegada mes
autonoms, un suport util 1 la seva incorporacio acaba signifi-
cant una redistribucio de les tasques dels seus companys
de treball o una actualitzacio de feina que havia quedat endar-
rerida.

«Tot lo contrari, hi havia un ordinador que abans de tre-
ballar ell pues no s’utilitzava gaire. No va haver[-hi] cap
adaptacio, les temes sempre s’han fet d'aquesta manera.»
(preparador, cas 8)

«Va suposar canvis en un principi per donar-li una aten-
c10 especifica que és la que ella necessitava i la que se li
havia de donar perque pogués fer la feina [...] pero una
vegada fet aixo no hi va haver cap problema i amb el
temps sOn cent per cent autonoms practicament.» (cap
seccio, cas 4)

Canuis en les actituds 1 en els comportaments socials de ['entorn
laboral en relacio amb la insercio laboral del col-lectiu

St bé les experiencies d'insercio han generat canvis en els tre-
balladors, també I'entorn laboral ha canviat algunes actituds
sobre aixo. Aixi, arran de les insercions laborals, els comporta-
ments 1 les actituds que s’han detectat a I'entorn laboral han
estat positius 1 han establert la base per a futures insercions.
Inicialment, en alguns casos, h1 havia dubtes en relacié amb
les possibilitats laborals de les insercions realitzades, hi havia
certa proteccio ocastonada pel desconeixementi la creenca
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que aquest col-lectiu de persones amb discapacitat podien ser
font de problemes d’absentisme laboral o quanta relacions in-
terpersonals. Amb tot, I'experiencia ha modificat substancial-
ment aquestes percepcions. S ha vist que el fet de viure de
prop una experiencia d’aquest upus era cabdal per aconse-
guir un canvi favorable respecte a la insercio laboral del
col-lectiu.

«Al principi teniem reticencies perque aqui hi ha molta
feina 1 vam pensar que « lo millor ens destarotaria una
mica la feina el fet que tinguéssim que ensenyar o tutoritzar
aquestes persones [...] vam pensar que potser seria una
feina afegida.» (cap de Seccio, cas 8)

Alguns treballadors han creat unes expectatives molt elevades
entre els companys de treball 1 els cap de seccid a causa del seu
potencial de normalitat, €s a dir, “han deixat el llisto molt alt”.
Aixi, doncs, en tots els casos, els companys de treball s"han sen-
sibilitzat entorn la possibilitat d’inserir laboralment el col-lec-
tiu objecte d estudi.

«Hi ha una transformacio6 de 'actitud cap al convenci-

den inserir-se laboralment en entorns ordinaris de tre-
ball. Aixo es constata una mica, doncs, per tota la progres-
510, la promocié que fa la treballadora quant a tasques a
desenvolupar.» (preparador, cas 5)

La implicacio dels companys de treball respecte a la possibihi-
tat de noves integracions en aquesta linia varia segons com
hagin viscut I'experiencia d'insercié. La implicacio dels qui han
viscut una experiencia d Insercio positiva €s positiva, tot 1 la
feina que se’ls ha ocasionat. Aquesta implicacio dels com-
panys s’evidencia a través de diferents questions: en un aug-
ment del nivell d’exigencia laboral amb la voluntat de legiu-
mar la insercid; en certa pressio per evitar que els treballa-
dors finalitzin la relacio laboral, a fer extensiva I'experiencia
a altres serveis. En tots els casos 'entorn laboral opina que
s’ha de donar una oportunitat a tothom 1 per aixo hi ha la vo-
luntat de buscar quines tasques poden ser assumides per
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aquestes persones. De la mateixa manera, també s’ha eviden-
ciat que es relativa la implicacio d’alguns dels companys
de treball, perque prefereixen que el cap del servei o el cap de
recursos humans siguin els qui assumeixin meés la supervisio
de les insercions.

«Cada vegada que se’ls acaba el contracte demanem que
se’ls hi renovi. Una vegada, que hi havia un cert dubte, tot
I’equip de I'arxiu se’'n va anar a parlar amb la directora de
serveis demanant que es quedessin [...] essentien molt so-
lidaris.» (cap de Secci0, cas 4)

«Vam fer un escrit signat per tot el personal de I'arxiu,
vam adrec¢ar aquest escrit al secretari general [...] a més,
paral-lelament a tot aixo0, jo estava parlant amb els sindi-
cats.» (supervisora, cas 4)

S’han valorat positivament totes les experiencies d’insercio la-
boral analitzades. Les insercions laborals a I’Administracio han
estat del tot satisfactories tant per als treballadors, com per a
’entorn laboral 1 als serveis d’insercio.

De fet, com que les experiéncies d’'insercio estudiades han estat
molt positives, des de la Generalitat de Catalunya s’ha elaborat
una resolucio que promou noves acclons per potenclar noves
experiéencies d'insercio. El fet és que ha sorut una convocatoria
de procés selectiu de nou accés restringit per proveir 14 places
en regim de personal laboral fix adrecgat a persones amb dificul-
tats d’'integracio laboral per rao de la seva capacitat intel-lectual.

Els caps de secc10 o dels serveis opinen que es preveuen mes in-
sercions laborals per a més endavant en aquesta linia, perque,
d’alguna manera, s’han compromes a dur a la practica el dis-
curs social que envolta la insercio laboral de persones amb dis-
capacitat.

«La prova esta en que des del moment que va ventir la tre-
balladora jo sempre he demanat una persona de Nabiu
cada vegada que ha acabat el contracte la persona ante-
rior.» (cap de Seccio, cas b)
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2.4.

Propostes per millorar els processos d insercio laboral perque
afavorewxin al maxim la integracio sociolaboral futura dels
partictpants en aquestes experiencies

En aquest apartat volem coneixer aspectes que han tet que
aquestes experiencies d’'insercio hagin estat positives 1 aspectes
que caldria millorar per atavorir insercions futures. Tambeé vo-
lem determinar si hi ha dificultats a I’'hora de realitzar inser-
cions laborals de persones amb discapacitat a I"’Administracio.
Per obtenir informacio sobre aquest objectiu ens hem adrecat
als treballadors, a les families, als preparadors laborals, als caps
de seccio 1 als supervisors naturals.

Aspectes que han fet que aquesta experiencia sigut posttiva

Cal tenir present que l'exit de la insercio €s una consequeéencia
de la confluencia i de la interaccio de diversos factors: el suport
ofert per la familia, la formacio préviailarealitzada en el servei
d’inserciod, el seguiment realitzat en el lloc de treball, I'entorn
laboral, etc. Cada un d’aquests elements ha tingut una mnciden-
cla positiva en les insercions.

Aixi, en primer lloc, un aspecte que ha propiciat que les expe-
riencies d’insercio hagin estat positives €s el bon encaix entre el
perfil laboral dels treballadors 1 el tipus de feines que se’ls ha assignat.
Els treballadors tenen interes, capacitat, estorc 1 ganes de tre-
ballar; a més a més, han establert una bona relacio amb els
companys. A la vegada s ha valorat que els treballadors tenen
molt assumits habits laborals basics. Tots ells tenen una bona
actitud que ha atavorit un bon clima de treball 1 I'estima dels
seus companys cap a ells. Per tant, els treballadors no només
donen resposta a les exigencies laborals que se’ls presenten,
sino que ho fan d’'una manera exemplar, amb ganes, amb vo-
luntat de fer-ho el millor possible.

«La feina que poden fer la fan a vegades molt millor que
una persona normal, perque 'esperit de superacio que
tenen, en alguns casos, €s molt important. SOn conscients
de lo que els costa trobar teina.» (supervisora, cas 8)
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«La treballadora tenia una cosa al seu favor, era molt es-
pontania, molt senzilla [...] la seva actitud, la seva mane-
ra, una persona molt atectuosa 1 donava molt de si matei-
xa |...] que la treballadora fos de la forma que era va aju-
dar molt a la seva integracio [...] h1 ha moltes coses que
quan no arribes per una banda, les superes per I'altra, lla-
VOr'S alx0 compensa.» (cap de seccio, cas )

Un altre aspecte que ha contribuit en el correcte procés d’in-
sercio €s el paper que han desenvolupat les families. Les tamilies,
en la majoria dels casos 1 en la mesura de les seves possibilitats,
han acompanyat 1 impulsat la insercio laboral. Aixi, les families
han mostrat unes expectatives positives en relacto amb les ca-
pacitats d'1nsercio dels seus fills, han viscut be les insercions.
En tots els casos les families s’han implicat 1 han col-laborat
mes o menys amb el servei d'insercio. L'interes de les families
ha afavorit la continuitat laboral dels treballadors. Des d'un
bon principl, els preparadors laborals van demanar a les families
que no es posessin en contacte amb 'entorn laboral per evitar
actituds de sobreproteccio 1 perque, de fet, ells ja s'encarre-
guen de mitjancar la relacio entre tamilia 1 entorn laboral. En
aquest senut, les families han respectat totalment aquesta de-
manda dels serveis d'insercio.

«Nosotros hemos estado siempre pendientes de él. St nosotros no
nos hubreramos preocupado en hacer esto, el chaval a lo mejor no
estaria como esta. kn los centros que hemos ido, sitempre nos han
dicho que por habernos preocupado el chaval esta como esta, por-
que st no, se le veria mucho mas el retraso.» (supervisors, cas 9)

«Crec que aqui els pares han fet un treball impressionant
[...] una educacio increible, tenia uns habits d’educacio
bestials.» (supervisora, cas 8)

Un altre element decisiu per a la insercio dels treballadors ha
estat la seva formacio. Els supervisors naturals, els caps de seccid
1 les tamilies han valorat molt positivament la formacio que els
treballadors han rebut i situ de la ma dels preparadors labo-
rals, perque han afavorit un aprenentatge molt funcional, molt
pragmatic, de les tasques 1 de les questions de relacio interper-

104




sonal. Aixi, dominen les valoracions que tenen una visio satis-
factoria del suport ofert pels preparadors laborals. A més a
mes, per a la categoria laboral que ocupen els treballadors, la
majoria dels quals sOn subalterns, s’ha considerat que tan sols
fa falta una minima formacio. Per tant, des de 'entorn laboral
s'ha considerat que la formacio que tenen els treballadors és
suficient, €s a dir, que per fer la feina que fan no els cal meés for-
macio que la que tenen. Ara bé, en un cas s’ ha comentat que
més formacié podria significar I'assumpcid de tasques més
qualificades on es fes necessari I'us de I'ordinador per part del
treballador.

«Nosaltres no ho necessitem, el que no sé fins a quin
punt, si en donéssim molta meés, podria fer altres tasques.
En aquests moments ens va perfecte el que fa. Ara, a lo mi-
llor, si ell fos capag de fer coses informatques podria fer
una mica més.» (cap de Seccio, cas 3)

Pel que fa a I'acompanyament i el seguiment ens hem trobat que,
d’una banda, majoritariament, s’ha evidenciat que I'acompa-
nyament i el seguiment han propiciat que les insercions hagin
estat positives, perque d’aquesta manera s ha supervisat |'apre-
nentatge de les tasques, s’ha rendibilitzat el treball 1 s"ha reque-
rit poca atencio dels companys de feina. Per aixo, 1 en tots els
casos, s’ ha valorat positivament la figura dels preparadors labo-
rals, que han esdevingut I'eix vertebrador dels processos d’in-
sercio 1 han tingut la capacitat que la seva presencia passés
inadvertida. En tots els casos, el procediment d 'acompanya-
ment ha consistit a estar amb els treballadors intensivament
durant els primers dies de la insercio, perque despres, progres-
sivament, es deixés de supervisar la inserc1o amb tanta frequen-
cia, 1 acabar fent un seguiment molt més puntual, sovint a tra-
vés d’'un contacte telefonic periodic.

«Jo diria que el que va beé és la funcio del tutor | ...} ésuna
persona molt agradable, de molt bon tracte, a les epoques
que estava aqui €s d’aquella gent que té la virtut que no se
la nota pero que hi és, s’explicava molt bé, tenia molta pa-
ciencia.» (cap de Seccio, cas 4)
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«Tenir una persona com el [preparador} que sap la ma-
nera com explicar-los les tasques ens va perfecte per fer el
primer pas [...] el tutor €s d’'una manera que si la persona
necessita mMes suport ve mes, st en necessita menys ve
menys... €s molt flexible.» (supervisora, cas 8)

El seguiment ha esdevingut fonamental en tots els casos, per-
que quan ha sorgit algun problema s’ha pogut disposar de la
col-laboracid dels serveis d’insercid, més concretament, dels
preparadors respectius. En aquest sentit, és significatiu que en
tots els casos hi hagl hagut una bona entesa entre els serveis
d’'insercio 1 'entorn de treball, 1 s’afavoreix aixi I'intercanvi de
comunicacio i la coordinacio de la insercio.

« bl seguimiento es muy importante, st habia un problema el tu-
tor estaba alli... Tanto con los chicos como con los padres.»
(pare, cas 0)

Tot1 el seguiment que s ha realitzat, alguns supervisors natu-
rals 1 caps de servei han demanat més seguiment dels treballa-
dors, encara que faci anys que duri la inserci6. En canvi, en un
cas, la familia ha considerat que el seguiment pot tenir un efec-
te estigmatitzador, perque recorda al treballador que té una
discapacitat.

«L.1 molesta molt! Aixo el fa minusvalid. O sigui, el fa sen-
tir-se, lo que he dit abans, no sé st minusvalid €s la paraula
exacta, pero que no €s una persona pues com ens conside-
rem la majoria. El fa sentir potser inferior, diferent a la
plantlla que hi1 ha al'empresa.» (mare, cas 3)

Respecte a I'entorn laboral, 1a valoracio dominant €s positiva, és
a dir, les diferents fonts d’'informacio6 valoren positivament el
suport ofert pels companys 1, en general, I'acollida que s’ha fet
en el lloc de treball. Les insercions laborals s’han produit en
un entorn laboral caracteritzat per un ambient solidari i1 for¢a
continuitat laboral entre els companys de treball. S"ha produit
una simbiosi entre els treballadors inserits i 'entorn laboral. A
mes a mes, en molts casos, I'entorn laboral ja ha viscut prévia-
ment altres experiencies d’'insercio, per tant, alguns entorns
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s'han adaptat amb més facilitat a les demandes de les inser-
cions que han anat sorgint.

« Yo creo que eso es basico, para mi. St en vez de estar los que esta-
mos hay gente de estos impresentables que se meten con el cha-
val... o a cachondearse de él... es que seria todo lo contrario, eso le
seria super negativo... A éste y a todos, siempre se les ha tratado
con un respeto exquistto... kn fin, que nosotros aqui también ya
nos llevamos bien todos, no hay malos rollos, no hay broncas.»
(supervisor, cas 9)

Ara bé€, segons els supervisors naturals, els caps de seccid i els
preparadors laborals, les insercions a I'’Administracio de la
Generalitat responen a un rendiment laboral més lleuger que
el de I'empresa privada. Aixi, s’ha considerat que I’Adminis-
tracio pot condicionar l'aparicido de mals habits laborals. De
fet, alguns supervisors opinen que aquests mals habits han
condicionat negativament el comportament i 'actitud d’al-
gun treballador inserit en el sentit que aquests vicis poden aca-
bar sent transferits en altres entorns laborals amb una pressio
laboral meés important.

«L”Administracio lo que té que t'acostumes a uns vicis |...]
és diferent que la privada. O sigui, s1 tu has de fer una
feina a la privada, si no la fas t'estan a sobre. I a ’Adminis-
tracio és diferent |...] [la treballadora] passa moltes hores
que no fa res... 1 clar, aixo tampoc és bo per a ells perque
agafes un vici. Clar, st aquesta noia entra aqui a treballar,
que €s la seva primera experiencia, agafa aquest tipus de
vicl [...] després... a la que I'apreten una mica... aqui algu-
na vegada s'ha vist, I'has apretat una mica 1 se ’embala...»
(supervisor, cas 2)

Aspectes de la insercio que caldria millorar

En aquest apartat, primer comentarem algunes propostes de
millora que han exposat les persones entrevistades amb vista a
futures insercions en el marc de diferents elements com la fa-
milia, els treballadors, la formaci6 preévia, la formacié en el ser-
vel d'insercio, el seguiment o I’adaptacid del treballador al Hoc
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de treball. A continuaci6 considerarem quines dificultats hi ha
a '’hora de generar insercions laborals de persones amb disca-
pacitat a I’Administracio de la Generalitat.

Un aspecte que cal millorar consisteix a intensificar el treball i
la relacio entre el servei d’insercio 1 els diferents protagonistes
de la insercio. Per exemple, pel que fa al treball amb les fami-
hies, depen de cada cas, pero un supervisor natural ha proposat
Intervenir en cas ae sobreproteccio per atavorir el desenvolu-
pament global de la persona. Els serveis d’'insercié han propo-
sat intensificar el treball que es fa al principi amb la familia, du-
rant 1 després de la inserci0. Aixi, es creu convenient oferir més
informacio a la familia durant el procés d’inserc16. De la matei-
xa manera, des de l'entorn laboral s’ha fet referencia a la ne-
cessitat que les families no exigeixin directament la insercio la-
boral dels fills, en aquest sentit, s’ha elevat la feina feta pels di-
terents serveis d’insercio.

«Amb la familia €s necessari que hi hagil una col-labora-
c10, un nivell de comunicacio molt estret amb els serveis
d’integracio laboral... Entenc que aixo seria important, a
vegades hem ungut la sensacio, com a professionals, que
un cop la persona comenca a trebatllar, doncs, no hi ha un
nivell de resposta per part de la familia que ens pugui aju-
dar a fer un seguiment correcte del cas [...] el servei d’in-
serc1o el que ha de fer en tot moment crec que és mante-
nir la relaci6 amb els diferents protagonistes de la inser-
C10, ja sigut la familia, com el treballador, com I'empresa
que contracta 1 aixo ho ha de tenir present. El que passa
€s que, per desgracia, moltes vegades el tema del segui-
ment, com ja sabeu, esta una mica... el que essubvenciona
és la formacio ocupacional 1 els projectes tiren endavant
programes de treball amb suport, donen suport al lloc de
treball 1 fan el seguiment posterior, pero no existeix una
formula per mantenir economicament el suport.» (pre-
parador, cas 3)

Pel que fa als treballadors, i segons les families, els preparadors
1 els supervisors naturals, caldria millorar tant com es pugui
I'encaix entre feines 1 treballadors, perque les tasques que rea-
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htzin siguin al maxim d’adequades a les seves capacitats, si no,
no donen de s1. Seleccionar els treballadors d’acord amb les se-
ves capacitats i les seves habilitats per fer una feina determina-
da, tot valorant les seves potencialitats.

«Lo que hem de tenir en compte é€s si la propera persona
que escollirem té les capacitats i habilitats per fer aquesta
feina. I no estic dient els coneixements {...] a un nivell
potencialment, per preparar-lo nosaltres en aqui també.
O sigui, ho podem fer aqui, abans, amb la formacio [...]
podem fer classificacio, podem fer fotocopies [...] ho po-
dem fer!» (preparadora, cas 1)

Un altre aspecte que cal millorar, des del punt de vista dels pre-
paradors i 'entorn laboral, és 1'actitud dels treballadors, ja que
les capacitats laborals es poden veure incrementades o redui-
des segons 'actitud que manifesti la persona a la feina.

«Sé que hi ha molt aquesta lluita amb la relacié 1 amb acti-
tud, perque quan esta relaxada i surt unafeinao totd’una, a
I'Gltama hora, que aixo també passa molt a les feines d’encar-
rec, surt a I'alima hora, doncs, pot tenir algun estirabot o
alguna paraula meés alta que altral» (preparadora, cas 2)

Per millorar la tormacio s’ha considerat que és interessant que
des de I'’Administracié de la Generalitat es fessin meés cursos re-
lacionats amb el coneixementintern de com funciona la matei-
xa Administracio, aixi com quins son els seus drets 1 els seus
deures. Tot1 que cal dir que I’Administracio es preocupa d’ofe-
rir cursos formatius com ara un curs d'acollida que tracta pro-
piament de I’Administracio de la Generalitat. De la mateixa
manera, tambe hi ha cursos destinats als supervisors naturals
perqueé no actuin tant per impulsos o per intuicio.

«En el tema de la formaci0, és molt dificil buscar quina
formacio podrien aprofitar ells, pero jo crec que seria bo
anar insistint [...] anar fent un seguiment o anar fent cur-
sos aixi, com moduls, perqué entenguin la realitat en la
que viuen, de departaments [...] jo quan van venir [...] lo
primer que vaig fer és: “A veure, ara us explicaré com s’ or-
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ganitza un departament: aquest departament, pues hi ha
el conseller, hi1 ha el secretari, hi ha aquests serveis, nosal-
tres estem aqui t vosaltres esteu aqui...” [...] "1 ara us parla-
ré de les vacances, us parlaré de no sé que”, o sigui, dels
seus drets 1 els seus deures [...] Jo crec que estaria bé una
mica mes de formacio.» (supervisora, cas 4)

Tot 1 que s’ha comentat que la formacio és suficient, s’ha posat
en relleu la necessitat de treballar més les habilitats sociolabo-
rals dels treballadors per afavorir I'atencio al public, per millo-
rar la capacitat de prendre decisions tenint en compte possi-
bles orientacions 1 consells dels companys, saber escollir el mo-
ment 1 la manera de dir les coses, 1 potenciar, en general, la ca-
pacitat d 'adaptar-se a I'entorn laboral.

«Potser ell el que... hauria de millorar una mica en quant
a nivell d habilitats socials, la seva autonomia [...] hi falten
Iniciatives, no €s una persona molt exigent [...] esforc¢ar-
se més [...] en aquest senut...» (preparador, cas 9)

També s’han plantejat millores adrecades al seguiment, ja que
s'ha fet la demanda que el seguiment hauria de permetre man-
tenir contacte sempre que fes falta amb els preparadors labo-
rals. S’ha considerat a mes la tutoritzacid dels preparadors, per
a una insercié millor. Es a dir, s’ha apostat per reforcar el paper
del seguiment per garantir encara més l'aprenentatge de tas-
ques 1 tot allo que atavoreix un bon clima laboral a I'empresa,
potenciar el treball d'equip de manera que les feines que s’as-
signin als treballadors representin un bé per a I'entorn laboral
1 alhora suscitin 'intereés dels treballadors. De tota manera,
s'ha de dir que el que és desitjable és que les accions de segui-
ment es vagin distanciant unes de les altres amb el temps en
consonancia amb els avencos laborals dels treballadors. Hi ha
molts elements que poden condicionar el seguiment: les carac-
teristiques individuals de cadascn, les caracteristiques del lloc
de treball, les dificultats de les tasques en relaci6 amb les com-
petencies del treballador, els habits laborals, etc. Aixi, un bon
seguiment €s el que s’adequa al maxim a la persona. Per aixo
hem trobat tant la demanda d’'un seguiment llarg 1 intens com
la demanda d’un seguiment breu 1 basic. El cas és que des del
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servel es preveuen accions de seguiment gairebé indefinides.
Segons alguns preparadors laborals, el seguiment t€ més sentit
s1 €s consequencia d’ una demanda de 'entorn laboral; si no, es
pot considerar una intromissio. Cal dir, pero, que és complicat
millorar el seguiment que es fa, perque no hi ha cap subvencio
destinada a aquesta finalitat.

«Considero que és necessari 1 en els ultims que hem con-
tractat no s ha fet. Llavors, aixo no ho trobo gaire bé |...]
vam ser nosaltres mateixos que ens vam encarregar, no va
venir el tutor que altres vegades st que s’havia encarregat
d’estar tot el dia amb ell; 1 després anar-lo deixant sol, per-
que prou dur resulta per una persona que no té cap mi-
nusvalidesa el primer dia de feina [...] perque una perso-
na que té un tipus de minusvalidesa que a més a meés s'in-
tegra mitjan¢ant un acord que té aquesta finalitat, doncs,
que l'associacié no li doni un cop de ma, no h facilit
aquesta integracio [...] Tampoc et pots comprometre que
un xofer estigui pendent d’ell, perque clar, ell té les seves
tasques.» (cap seccio, cas 9)

En un cas, un supervisor ha proposat una alternativa al proce-
diment de seguiment que es du a terme habitualment: que el
preparador es posi en contacte amb el cap de secci6 o de ser-
vel, que aquest despres sigul qul es post en contacte amb els su-
pervisors naturals, 1 viceversa, respectant I'estructura jerarqui-
ca de I’Administracio de la Generalitat. Segons un cap de sec-
ci0, el fet que el seguiment sigui sempre a carrec d’ 'una matei-
xa persona, del preparador, possibilita I'analisi transversal 1
longitudinal de la insercio 1 per tant el seguiment ha estat con-
siderat molt positiu.

«Home, jo el seguiment, clar, el seguiment es findria que
fer a nivell de la tutora amb el cap de personal. Jo suposo
que aixo si, que després ell si que ens ha d’avisar a nosal-
tres: “Bueno, a veure, com var’". Perque, €s clar, jo ho veig
una mica bestia, és que nosaltres, pataplam!, directament
a la tutora... Es que, és clar, penso que han d haver-hi uns
mecanismes... el mecanisme €s ell com a responsable del
personal i la tutora. I després, nosaltres, informar améb ell,
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sempre. Aixo si, Jo... el mecanisme és aquest.» (supervi-
SOr, cas 2)

Respecte als aspectes que cal potenciar en |'entorn laboral per
facilitar els processos d'insercio, un preparador ha comentat
que seria convenlent que la figura del supervisor natural detec-
tés quan es produeixen situacions que poden generar conflic-
tes per recondulr-les. Es a dir, que els companys de feina es de-
cidissin a interventr directament en la resolucio dels conflictes
que comporta una Insercio, perque seria molt positiu per a la
insercio potenciar conductes normalitzadores en I'entorn la-
boral. Pero aquesta situacio, que seria la ideal, no sorgeix for-
tuitament, sino que el preparador laboral 1'ha de preparar 1n-
tencionadament, és a dir, cal que I'acompanyament es plantegi
amb una cess10 d 'autonomia 1 de responsabilitat cap a 'entorn
laboral.

«Una de les coses que es pot millorar és {...] transmetre a
'empresa 1 que 'empresa visqui bé el fet de que: ells & po-
den dir les coses a la persona, no cal que sigui la prepara-
dora laboral, sin6 que ells li poden dir [...] no cal un in-
termediarl.» (preparadora, cas 1)

Les experiencies d’'insercio s’han anat realitzant sempre en al-
guns servels especifics de cadascun dels departaments1amb els
mateixos col-laboradors una vegada 1 una altra, per aixo s’ha
comentat que seria interessant fer mes extensiva la relacio.

«Jo penso que s hauna d’estendre meés I'experiencia, que
segur que ht ha llocs que poden assumir gent amb aques-
tes caracteristiques. S’han de trobar |...] Feines repetiti-
ves, feines senzilles, que responguin a un esquema molt
facil 1 molt aplicatiu, que puguin reiteradament aplicar 1
que no tingui|n] problemes complexos [...] Pero hi ha
HHocs d’aquests, hi ha llocs, la veritat.» (cap de Seccio, cas )

De la mateixa manera, s ha proposat la millora de la tempora-
litat de les insercions a I'Administracio de la Generalitat. En
aquest sentit, es considera que s haurien de potenciar noves
vies de contractacio del col-lectiu que atavorissin insercions
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indefinides 1 s’evités la temporalitat dels interinatges 1 la im-
possibilitat de superar unes oposicions. El fet és que hi ha una
gran preocupacio respecte a la manera en que pot afectar els
treballadors el fet que, malgrat una insercio6 satisfactoria, es
quedin sense feina. A més, tant els companys de treball com
els caps de secci6 han ressaltat la voluntat d’amortitzar, a llarg
termini, I’esforc formatiu invertit en cada una de les inser-
cions. Ara bé, els acords de Govern, en I'exposicié de motius,
manifesten que el que es pretén és dotar els participants de
I"'experiencia d una formacio perqueé puguin accedir en mi-
llors condicions al mercat de treball, dins o fora de I’ Adminis-
traci6. Es a dir, la temporalitat és inherent als acords, perqué
’objectiu d’aquest projecte d’insercio és que els treballadors
no s hi quedin, és que els treballadors surtin, és que els treba-
lladors adquireixin una experiencia i una formacio per des-
preés fer front al mercat ordinarzi.

«St una persona lleva 2 anos | ... ;por qué st estan tan bien esos
chicos, por qué no continuan en la Generalitat? {...] no se como
pueden hacerlo pero yo creo que tienen medios para hacerlo | ...]
todo es politica | ...] St ya llego un momento que aprendio relat-
vamente casi todo, bueno, ;por qué ahora se desprenden de esa
persona y cogen a oira nueva? Volver a empezar [...] lo
veo mal... el tema éste | ...] a los 2 anos los vuelven a dejar en la
calle, incluso muchos empeoran, como le paso a mi hya...»
(pare, cas 6)

En un cas no hi ha prou feina, és a dir, la feina no ocupa tota la
jornada laboral del treballador 1 a1xo ha fet que s’hagin gene-
rat els vicis que comentavem en apartats anteriors. Aixi, els be-
neficis de la insercio es veurien incrementats si el treballador
assumis mes feines. Aquesta situacio posa en relleu la necessitat
de fer una nova analisi del lloc de treball.

Tot seguit exposarem quines dificuliats s’ han comentat que pot
haver-hi a l'hora de generar insercions laborals de persones amb disca-
pacitat a UAdminisiracio de la Generalital. D entrada, tothom ha
comncidit a afirmar que no hi hauria d’haver dificultats per in-
serir persones amb discapacitat a ’Administracio, pero el cas
es que n’ hi ha. Gracies a la pressio de les associacions 1 dels
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col-lectius de persones amb discapacitat s’ha avancat relativa-
ment en aquesta questio, pero és del tot imprescindible conti-
nuar treballant en aquesta linia.

A T'hora de generar insercions laborals de persones amb disca-
pacitat a ’Administracio s’ha posat de manifest que fa falta meés
voluntat politica per desenvolupar els acords de Govern, perque
les insercions depenen massa de la voluntat dels departaments
1 de la pressio que fan els serveis d’insercio. De tota manera,
s’ha comentat que el fet de deixar que el nombre de contracta-
cions que s han de realitzar sigui criteri dels departaments res-
pectius ha permes de demostrar 1'acceptacio del projecte, per-
que els departaments han continuat contractant com feien fins
ara. Amb tot, s’ha constatat que sense els acords de Govern no
hi hauria la predisposicid necessaria per contractar personal
amb discapacitat a I’Administracio de la Generalitat. Aixi, s’ha
afirmat que els acords de Govern han estat una bona manera
d’iniciar un projecte d’insercié d’aquestes caracteristiques
amb persones amb dificultat per accedir al mén de treball.

D’altra banda, s"ha comentat que les oposicions son una via
d’accés poc apropiada per a aquest col-lectiu, perque se’ls exi-
geix la superacié d’unes proves academiques fora del seu abast
1 no se’ls garanteix igualtat d’ oportunitats.

La quota de reserva que té assignada I’Administracio de la
Generalitat no s’esta complint 1, en aquest sentit, s ha conside-
rat que, de tota manera, no €s necessari incrementar el percen-
tatge de reserva, sino que s ’ha proposat un canvi en la politica
de recursos humans. Aixi, cal analitzar a consciencia l'estructu-
ra organitzativa de I’Administracio per definir quins llocs de
treball poden ser coberts per persones amb algun tipus de dis-
capacitat. El cas és que s’ha vist que a ’Administracio hi ha tot
un ventall de tasques que poden ser realitzades correctament
pel col-lectiu de persones amb capacitat intel-lectual Iimit.
Aixi, s’ha fet reterencia a les tasques propies del grup D (auxi-
liars administratius) 1 del grup E (subalterns). Ara beé, un cap
de seccio ha comentat que s’ha proposat abolir el cos de subal-
terns de I’Administracio i aquesta iniciativa, si tirés endavant,
Iimitana clarament les possibilitats d 'msercio.
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2.5.
Aproximacio al perfil del col-lectiu de persones amb capacitat
intel-lectual limut

El treball realitzat permet de fer una aproximacio al perfil de
les persones amb capacitat intel-lectual limit que han format
part de I’estudi de casos desenvolupat. Cal tenir en compte que
I'analisi que es presenta a continuacio unicament té la voluntat
de mostrar els aspectes més significatius 1/0 caracteristics de
les persones que han participat en I'estudi de casos que s’ ha
dut a terme, tot respectant la idiosincrasia de cada un dels ca-
sos estudiats. En aquest sentit, les conclusions obtingudes
arran d’aquesta analisi no son generalitzables a tot el col-lecuu
de persones amb capacitat intel-lectual limit, sindé que son
tendencies relatives als 9 casos estudiats.

Des d’un punt de vista personal, les persones que han format
part de I'estudi de casos sembla que tenen una autoestima bai-
Xa 1 que se senten poc segures de si mateixes, perque es mos-
tren conscients de les propies limitacions. Per aquest motiu so-
vint s’angoixen 1 €s posen molt nervioses. Ara bé, el seu estat
d’anim, la seva actitud davant del treball compensa la manca
de seguretat, ja que es tracta de persones dinamiques, alegres
responsables, que s’esforcen 1 mostren interés per treballar 1,
per aquesta rad, afavoreixen que hi hagi un bon ambient de
treball.

D’altra banda, els casos estudiats son persones que tendeixen a
viure al domicili familiar. Només en un dels casos s’ ha assolit
I'’emancipacié amb cert éxit, perque la treballadora ha anat a
viure amb la familia del seu company sentimental. De fet, en
cas d’'independitzar-se, tots ells coincideixen a dir que no els
agradaria viure sols, sino que viurien en parella o compartirien
I’habitatge amb un grup d’amics. A més a més, les families, apa-
rentment, no manifesten gaire interes perque els fills empren-
guin una vida independent 1, en aquest sentit, els sobreprote-
geixen lleugerament. Les persones amb capacitat intel-lectual
limit que han format part de I'estudi de casos son persones vin-
culades estretament a la familia.
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Pel que fa a I'ambait laboral, les persones que han participat
en ’estudi de casos prefereixen desenvolupar un treball a
partir del qual s’obtinguin resultats tangibles, evidéncies de
’estfor¢ que realitzen, en definitiva, rebre retroaccio (feed
back) de la seva feina. A més a mes, se’ls assignen feines que es
caracteritzen pel fet de ser rutinaries 1 manipulatives, 1 que re-
quereixen poca qualificacio, per exemple, arxivar documen-
tacio, fer fotocopies, missatgeria, repartir correu, atendre el
telefon, enviar taxos, desgrapar documents, introduir dades a
'ordinador, fer etiquetes, muntar caixes, neteja 1/o atendre
el public.

Es tracta de 9 treballadors que tendeixen a fer bé la teina que
els encomanen. En els primers moments de la insercio reque-
reixen un acompanyament que afavoreixi I'aprenentatge de
les tasques laborals que han de desenvolupar, pero, amb el
temps, aquesta supervisio minva 1 esdevenen possiblement
tan eficacos com qualsevol altre treballador sense discapaci-
tat. El fet €s que aquestes persones que han format part de
"estudi de casos son capaces d adquirir molta autonomia i
per aquest motiu, normalment, no comporten gaire supervi-
s10 laboral.

Respecte al seu perfil laboral, les 9 persones estudiades en pro-
funditat estan bastant predisposades a treballar d’allo que con-
vingul, perque el seu objectiu principal és treballar. De fet, en
tots els casos hi ha el costum de canviar sovint de feina 1, per
aixo, les seves expectatives laborals s’ han vist obligades a ser fle-
xibles. En qualsevol cas, tenen molt clar que pretereixen feines
en el mercat laboral ordinari.

Quant al lleure, les 9 persones amb capacitat intel-lectual limit
objecte d’estudi tendeixen a fer moltes activitats; en definitiva,
procuren ocupar el temps com acostuma a fer tothom: fan acti-
vitats artesanals, assisteixen a cursos de formacio de tematica
diversa (catala, informatica, graduat escolar), practiquen al-
gun esport o van al gimnas, planifiquen sortides, excursions i
viatges 1/0 duen a terme accions de voluntariat amb institu-
cions, com, per exemple, la Creu Roja.
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En general, els casos estudiats son de persones que, tot 1 que
coneixen molta gent, tenen pocs amics; €s a dir, no aprofundei-
xen gaire en les relacions interpersonals que estableixen. En
qualsevol cas, les amistats son, en general, persones amb disca-
pacitat que han conegut en algun servei especitic del qual han
estat usuaris alguna vegada.

Pel que fa a la formacio, les persones que formen part de |'estu-
di de casos, normalment, han obtingut el graduat escolar assis-
tint a escoles d’adults. Com a consequencia d haver treballat a
I’Administracié de la Generalitat, han fet diversos cursos per
millorar el coneixement de catala. Es tracta de persones poc
preocupades per fer formacio continuada, perque d’alguna
manera pensen que només cal formar-se quan es veuen obl-
gats a canviar de feina, no pas per promocionar-se laboral-
ment. En aquest sentit, quan gaudeixen d’estabilitat laboral no
s’interessen per assistir a cursos de cap mena.
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VI. Conclusions

Arribem aixi al darrer capitol, que exposa les conclusions prin-
cipals que es deriven del treball realitzat. Aquest capitol pretén
recollir, resumidament, queé s ha realitzat 1 veure fins a quin
punt s 'ha donat resposta als objectius que ens haviem proposat
inicialment. Aixi, a titol de sintesi 1 per facilitar una perspectiva
global de I'estudi, presentem les aportacions més importants,
al nostre parer, de cada un dels capitols anteriors per deter-
minar quines conclusions generiques suggereix 1’ estudi de-
senvolupat.

En aquesta recerca ens hem proposat obtenir informacio sobre
els objectius seguents:

1. Coneixer els diferents itineraris que segueixen les persones
amb capacitat intel-lectual limit que han participat en I'ex-
periencia d’insercio laboral a I’Administracio de la Genera-
litat de Catalunya.

2. Estudiar la incidéncia dels processos d’insercio laboral a
mitja/llarg termini en diferents dimensions de la vida dels
joves participants en I'experiencia citada.

3. Fer una aproximacio a la percepcio que tenen els jovesi les
seves families de la incidencia que ha tingut I'experiencia
d’inserci0 laboral en els itineraris de formacio 1 treball vis-
cuts a partir d’aquesta experiencia.

4. Estudiar I'impacte dels processos d’insercio en I'entorn la-
boral, tant pel que fa a ’'organitzacio de les activitats labo-
rals com a les actituds socials en relacio amb la insercio labo-
ral dels col-lectius amb dificultats especials per a la insercio.

5. Proposar les orientacions adequades per millorar els pro-
cessos d’insercio laboral perque afavoreixin al maxim la in-
sercio sociolaboral futura dels participants en aquestes ex-
periencies.
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6. Fruit del treball realitzat, compilar 1 organitzar la informa-
C10 que, des de la perspectiva laboral estudiada, ens permeti
avancar cap a la definicié del perfil del col-lectiu de perso-
nes amb capacitat intel-lectual limit.

L objectiv 1 ha permes de fer una aproximacio a les caracteristi-
ques principals de les insercions laborals 1 als diferents itinera-
ris que han seguit les persones que han participat en I'expe-
riencia d’insercio laboral a I'Administracio de la Generalitat.
Entre les conclusions a que ha arribat aquest estudi descriptiu
figura que 47 participants d’aquesta experiéncia d’insercio
continuen treballant a I’Administracio 1 23 treballadors estan
treballant en el sector privat del mercat ordinari. Pero, d’altra
banda, 12 persones han passat del mercat ordinan al sector de
treball protegit, ja que s’han incorporat a algun CET. A més a
mes, h1 ha 13 persones que no estan treballant, 3 de les quals
assisteixen a algun tipus de formacio. En aquest sentit, s’ha evi-
dencilat que les persones amb capacitat intel-lectual limit te-
nen dificultats per mantenir una feina en el mercat ordinari. A
partir d’aqui hem pogut establir quins itineraris laborals han
seguit les persones amb capacitat intel-lectual limit que han
participat en I'experiencia d’insercio laboral a ’Administracio
de la Generalitat de Catalunya.

La informacio d’aquest estudi descriptiu ha constituit el puntde
partida per elaborar un estudi de casos posterior, que ha obtn-
gut informacio de caracter qualitatiu sobre la incidéencia dels
processos d’'insercio laboral en diversos protagonistes. Aquest
estudl de casos ha estat orientat pels objectius 2, 3, 4, 51 6.

D’entrada, entre les conclusions d’aquest estudi de casos desta-
ca que el desenvolupament dels processos d’insercio s’ ha pro-
duit de manera correcta i satisfactoria per part de tots els impli-
cats. Els treballadors han estat ben acollits en 'entorn laboral 1
el suport ofert pels preparadors laborals 1 pel marc laboral ha
afavorit els aprenentatges necessaris perque els treballadors
hagin desenvolupat les activitats laborals previstes.

Respecte a I'objectiu 2, la incidencia dels processos dinsercio laboral
a mitja/llarg termini en diferents dimensions de la vida dels partici-

120




pants en l'experiencia, s han apreciat canvis importants en els tre-
balladors, no nomeés referents als aprenentatges de noves tas-
ques, sino respecte a 1'autopercepcio, a 'autoestima 1 a I'auto-
conflanca. Aquests canvis han estat accentuats, perque es tracta
de la primera experiencia laboral de molts dels treballadors.
En alguns casos, una vegada s'ha comencat a solucionar amb
exit la insercio laboral 1 a mesura que es produeix una certa es-
tabilitat laboral, sorgeixen altres necessitats importants, entre
les quals hi ha la vida independent. Alhora, 'experiencia d’in-
sercio ha capacitat els treballadors per desenvolupar més tas-
ques 1 per acabar d’assumir habits laborals. L'experiencia dels
treballadors a I’ Administracio ha atavorit algunes insercions
fora de I'Administracio de la Generalitat. Amb els companys de
treball 1 els caps de secci0 els treballadors han establert una re-
laci0 estrictament professional.

Pel que fa a I'objectiu 3, la incidencia que ha tingut l'experiencia
d insercio laboral en els ittineraris de formacio 1 treball viscuts a partir
d’aquesta experiencia, alguns treballadors han fet diversos cur-
sos de formacié mentre estaven treballant a ’'Administracio
de la Generalitat.

En relacio amb ' objectiu 4, [ impacte dels processos d 'insercio en l'en-
torn laboral, les insercions han generat canvis positius en 'en-
torn laboral. Aixi, hi1 ha hagut canvis en les expectatives inicials
dels companys de treball davant les possibilitats d’insercio la-
boral del col-lectiu. De la mateixa manera, entre els companys
de treball s’ha generat una sensibilitzacio sobre la insercio la-
boral del col-lectiu amb capacitat intel-lectual limit. A més, es
preveuen meés insercions laborals en aquesta linia, perqué
es consideren satisfactories per a tots els implicats.

Finalment, amb vista a I’ objectiu 5, per a la millora dels processos
d’insercio laboral, I’exit o el fracas de les insercions és conse-
quencia de la confluéncia de diferents factors, entre els quais
figura el bon encaix entre el pertil laboral dels treballadors 1
les tasques a desenvolupar en el lloc de treball, les bones rela-
cions establertes amb els companys de treball, el suport de les
families, la formaci0 ocupacional realitzada pels treballadors,
I’acompanyament 1 €l seguiment que els preparadors laborals
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fan al lloc de treball 1, finalment, el seguiment realitzat a poste-
riori del periode d’adaptacio inicial. En aquest senut, €s millor
que les insercions no representin canvis quant a organitza-
ci0, que els treballadors procurin requerir menys atencio dels
companys de feina 1 que la presencia dels preparadors labo-
rals passi meés inadvertida. A meés a més, fa falta incrementar la
formacio destinada a la preparacio dels qui esdevindran super-
visors naturals dels treballadors en 'entorn laboral. Alhora, cal
potenciar la formacio continua dels treballadors perque pu-
guin arribar a desenvolupar feines més qualificades.

D’altra banda, conve analitzar I’estructura organitzativa de
I’Administracio per definir previament quins llocs de treball
poden ser coberts per persones amb capacitat intel-lectual li-
mit 1 aixi realitzar noves insercions en altres seccions dels de-
partaments que, fins al moment, encara no hi hagin col-labo-
rat. Es a dir, cal difondre i estendre més I’experiéncia.

L'accés laboral del col-lectiu a I'’Administracio de la Generalitat
a traves d’oposicions s’hauria de substituir per la realitzacio de
concursos de merits que consisteixin a valorar la preparacio pro-
fessional, I'experiencia i el coneixement de catala que tinguin
els treballadors. Tambe seria idoni oferir als treballadors interins
la possibilitat de potenciar la seva estabilitat laboral a I'’Adminis-
tracio tot incrementant el nombre de places en regim de labo-
rals fixes.

Des dels serveis d’'insercio s’haurien de treballar les expectatives
personals 1 laborals dels treballadors perque els periodes de tran-
sicio laboral 1/0 qualsevol altre canvi que afecti la persona s’assu-
meixi sense dificultats. En aquest sentit, es creu oportu que, de
manera preventiva, abans que un treballador finalitzi la seva re-
lac16 laboral a I’ Administracio de la Generalitat, els serveis d’in-
sercio emprenguin de nou la recerca de feina, perque aixi no hi
hagi un trencament des del sector pablic al sector privat del mer-
cat ordinari. Pero per a aixo es fa imprescindible tenir més en
compte les semblances 1 les diferencies que hi ha entre el sector
public 1 el sector privat; si no, es pot donar el cas que l'experien-
cia laboral adquirida per un weballador al sector piblic no sigui
prou funcional o no es pugut transferir al sector privat.
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Ates que aquesta experiéencia d’insercio laboral del col-lectiu
amb capacitat intel-lectual limit a 'Administracié de la
Generalitat de Catalunya s’ha considerat molt satisfactoria, és
necessarl donar-li la difusio necessaria per tal d’aconseguir més
predisposicio 1 sensibilitzacio per part dels agents laborals del
sector privat, que continuen valorant molt més aspectes com
ara la productivitat, I'eficacia i la polivalencia, en detriment del
discurs social que comporta tot procés d’insercio. Aixi, es per-
cep la necessitat d unir 1 de coordinar els esforcos dels serveis
que treballen per a la insercio laboral del col-lectiu al mercat
ordinari amb la finalitat d’aconseguir millores en el compli-
ment de la normativa legal 1 en la sensibilitzacio dels agents la-
borals.

Finalment, seria convenient plantejar quiestions relacionades
amb la gestid de I'oci 1 la vida independent, la qual cosa com-
porta anar més enlla de les finalitats estrictament dels serveis
d'1nserci6 laboral. El cas és que la inclusio laboral és fonamen-
tal, pero alhora és insuficient per a la incorporacio plena dels
treballadors a la societat. Aixi, els serveis d’insercio haurien
d’emprendre accions paral-leles a la insercio laboral, adreca-
des al suport a 'habitatge, al lleure 1 a 1a vida social dels treba-
lladors, perque es tracta de dimensions interrelacionades que
possibiliten la seva inserci6 social i comunitaria.
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