tuak

Bizkaia
83-2008)




lantegifistuak



Este libro no podra ser reproducido, ni total ni parcialmente, sin el previo permiso escrito de los titulares de la propiedad
intelectual (copyright), salvo excepcidn prevista en la ley. Todos los derechos reservados

Liburu honen euskarazko edizioa Lantegi Batuak-en web orrian edukiko duzue eskuragarri abendutik aurrera: www.lantegi.com

La edicion en euskera de este libro, en version digital, estara disponible en la web de Lantegi Batuak a partir del mes de
diciembre: www.lantegi.com

© Fernando Molina Aparicio, 2008
© Fundacién Lantegi Batuak, 2008
Txorierri Etorbidea, 12

48180, Loiu (Bizkaia)

Tel. 944535999

Fax 944536248

www.lantegi.com
info@lantegi.com

Primera edicién de esta obra: septiembre de 2008
Disefio y maquetacion: Koncepto, disefio y comunicacién
Impresion: Imprenta Iglesias

ISBN: 978-84-691-5097-9

Dep6sito Legal: Bl-2176-08

Printed in Spain — Impreso en Espafia



Presentacion
Introduccion

n La Asociacién Vizcaina Pro-Subnormales (1962-1982)

1.1 Los primeros pasos de la normalizacion de las personas
con discapacidad intelectual en Bizkaia
La brecha social entre Espafia y Europa
El primer movimiento asociativo
La asociacion vizcaina pro-subnormales
El primer taller de Bizkaia
1.2 La explosion asociativa de los ahos setenta
El movimiento asociativo comarcal y local
Las limitaciones de la nueva legislacion
Los talleres en visperas de su unificacién

l Lantegi Batuak bajo la Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales (1983-1987)

2.1 Un nuevo marco juridico
La Lismi
Centros especiales de empleo y ocupacionales
La creacion de los “talleres unidos”
Una nueva moral del trabajo
La cultura de la nueva empresa
Organizacion de la empresa

2.2 Adecuacién al régimen de CEE
Nueva organizacion productiva
Desarrollo del area asistencial
“Fabricar” trabajo
Inicios del crecimiento planificado
Exitos de la planificacién

11

19
19
22
24
26
31
31
37
41

51
51
53
56
59
62
66
71
71
77
82
85
90






E Tiempos de autonomia (1987-1997)

3.1 De la subcontratacion al disefio de producto propio 99
La ansiada autonomia de la AVPS 99
Nueva filosofia empresarial 103
Nueva gestion y organizacion productiva 106
Los programas formativos 110
Evolucion empresarial 117
3.2 Consolidacion y contradicciones del proyecto empresarial 123
El salto hacia el régimen de CEE 123
Cambio de ciclo y giro productivo 128
Una descompensada organizacion productiva 131
Reorganizacién por actividades 137
El salto al empleo ordinario 145
Contradicciones de la normalizacion laboral 150
Camino a la fundacién 156

l Fundaci6n Lantegi Batuak (1997-2008)

4.1 El horizonte de la excelencia empresarial 163
Constitucién de la fundacién 163
Los costes del trabajo protegido 167
El programa Ergohobe 173
La ansiada reduccién de la lista de espera 178
Cultura empresarial y recursos humanos 181
Debilidades del crecimiento expansivo 183
4.2 El itinerario final: del taller a la persona 187
Nuevos colectivos trabajadores 187
Calidad total y seguridad laboral 189
Apuesta por la comunicacién 195
Gestion de personas 199
Una fundacion abierta a Bizkaia 207
Mirando al futuro 211
Conclusién: Lantegi Batuak, 25 afios después 219
Epilogo 223

Notas documentales 225






Presentacion

Si tienes en tus manos este libro, significa que has participado de alguna manera en la historia del proyecto que
hoy representa LANTEGI BATUAK.

Por eso, lo primero que quiero hacer es darte las GRACIAS por tu contribucién, por haber ayudado a que la
utopia se convierta en una realidad, 25 afios después del comienzo.

Y es que creo que es de JUSTICIA, agradecer a las familias de las personas con discapacidad intelectual que, hace
25 afios, pensaron que el trabajo podia ser la mejor manera para lograr la inclusién social.

También quiero agradecer al equipo de profesionales que han contribuido, con una dedicacion e implicacion
ejemplar, a desarrollar y mejorar la calidad de vida de nuestros hijos e hijas.

Obviamente, lo conseguido hasta ahora no lo hemos logrado solos. Debemos reconocer y agradecer a las
instituciones piblicas y privadas el apoyo que nos han dispensado y su colaboracién a lo largo de estos 25
anos.

También tenemos que extender nuestro agradecimiento a las empresas de Bizkaia que han depositado su
confianza en Lantegi Batuak, confianza a la que, con el esfuerzo de los trabajadores y trabajadoras, hemos
respondido con creces.

Lo que hace 25 afios era una utopia, hoy se ha convertido en una realidad en la que mas de 2.000 personas
con discapacidad intelectual, fisica, sensorial o con trastorno mental demuestran todos los dias su capacidad para
desarrollar los trabajos mas diversos.

La mision de Lantegi Batuak sigue vigente, nos falta recorrer una etapa importante, que debe llevarnos a
conseguir una mayor normalizacién de las personas con discapacidad en la sociedad, de manera que algln dia,
las personas con discapacidad puedan llegar a formar parte, como ciudadanos y ciudadanas de pleno derecho, de
las empresas de nuestra sociedad, sociedad de la que TODOS formamos parte.

Para impulsar esta mision, desde Gorabide, seguiremos apoyando este proyecto, con la fuerza que representa
el movimiento asociativo.

Esperamos, ademas, seguir contando con el liderazgo e implicacién del equipo de profesionales de Lantegi
Batuak y con la confianza y apoyo de las instituciones pdblicas y privadas, las empresas y la sociedad vizcaina a
la que servimos.

Eskerrik asko eta Zorionak!!!

Victor lturburu Zuazo

Presidente de Lantegi Batuak



Begofia Urkiza, Rekalde

M2 Luz Gamiz y Sergio Miranda, Loiubat



Introduccion

Todas las personas somos discapacitadas. Todos somos seres sociales, que necesitamos del
otro, de los demas, para poder formarnos en habilidades y capacidades, desarrollandonos
como individuos. Muchas personas tienen alteradas, por razén de nacimiento o de accidente o
enfermedad, ciertas capacidades, tanto fisicas como mentales, pero esas alteraciones no modifican
su condicién humana. Todos somos seres esencialmente carentes, y depende de la sociedad en
la que vivimos la posibilidad de que esas carencias crezcan, disminuyan e incluso desaparezcan,
permitiéndonos llevar una vida plena y normalizada. En diciembre de 1973, en una conocida
revista de interés general, Triunfo, un articulo titulado «La sociedad y los subnormales», decia,
en su primer parrafo: «Son muchos los que consideran que una sociedad no ha de calificarse de
avanzada por la proporcién de automdviles, neveras o televisores que hay en su poblacién, sino
por la atencién que presta a los grupos mas desheredados, entre los que ocupan un destacado
lugar los subnormales».

La creacion de Lantegi Batuak en 1983 no tuvo, por tanto, nada de particular. Fue un episodio
mas de la larga lucha por una sociedad mas “avanzada” que mantenia uno de los colectivos
mas rechazado a lo largo de la historia: el de las personas con discapacidad intelectual. En esa
lucha estaban implicadas, en la Bizkaia de aquel tiempo, no sélo esas personas, reducidas por
las instituciones a una condicidn de perpetua infancia mental, sino sus familias y todos aquellos
profesionales y voluntarios que, durante las dos décadas previas, habian puesto en marcha
asociaciones, talleres y centros educativos y de ocio destinados a convertir en ciudadanos a
unos individuos que, hasta la fecha, ni siquiera habian obtenido, de las instituciones, dicha
categoria.

A comienzos de los afios 80, en un tiempo de crisis industrial, cuando el panorama laboral
diario era dibujado por trabajadores desempleados, huelgas y cierres de fabricas y empresas, el
trabajo constituia un valor alin mas referencial para personas que nunca habian podido participar
en él. La inmensa mayoria de las personas con discapacidad de esa época eran jovenes que, en



ocasiones, apenas habian pisado la escuela y, en caso de haberla frecuentado, habian permanecido
recluidos en aulas especiales, logrando poco mas que una imperfecta alfabetizacion. Imperfecta
porque no habian sido educados para comprender y adaptarse al mundo que les rodeaba, que
se reducfa al cuidado que les dispensaban sus familias y a los centros de ocio y tiempo libre que
les proporcionaban, en humildes locales de toda condicién, las asociaciones que éstas habian
formado en la década anterior.

Cuando en 1983, la actual Gorabide, por entonces Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales, decidi6
montar Lantegi Batuak como servicio de gestion de los talleres de trabajo protegido que habian
ido formandose en los afios pasados, gracias al esfuerzo de cientos de padres, voluntarios y
profesionales, no se pensd que se habifa alcanzado ningidn hito histérico. Nadie formul6 la idea
en clave de iniciativa pionera, sino que ella misma surgi6 de la cultura y ambiente industrial del
territorio histérico de Bizkaia en la que estaban imbuidos los propios talleres que Lantegi Batuak
buscé unir en gestioén y produccidn.

La mayoria de esos centros albergaban a hijos de trabajadores y estaban financiados basicamente
por los propios padres, si bien podian contar con subvenciones piblicas ocasionales. En ellos
trabajaban jovenes con discapacidad intelectual, en condiciones que, en muchas ocasiones, eran
de auténtica penuria. Montaban piezas seriadas de industria, material eléctrico de lo méas variado
y, a la par, realizaban todo tipo de actividades complementarias, de cartonaje, cesteria, etc.
En ese proceso se estropeaban las manos, al tocar material muy poco delicado, manos que
quedaban heridas pero que debian curar para el dia siguiente, pues el trabajo era siempre el
mismo. Pero no importaba, el buzo les proporcionaba dignidad. Ponerse un buzo era un signo
de autoestima, de normalizacién. La mayoria iban solos al trabajo. Salian del entorno cerrado de
las casas e iban perdiendo la vergiienza ante el mundo de fuera. Producian servicios y bienes,
y se sentian orgullosos de un trabajo por el cual percibian una pequefia retribucién, poco mas
que una pequefia paga semanal o mensual, que distaba de ser un auténtico salario. Pese a ello
trabajaban, y muy duramente. En el trabajo encontraban una identidad comin como ciudadanos
iguales a aquellos otros “normales” a los que, hasta entonces, habian visto en la distancia, si no
con temor y reverencia. A través del trabajo mostraban sus capacidades, progresaban, cambiaban,
e incluso conseguian, gracias a su esfuerzo, pasar a labores de mayor complejidad. Y asi, poco
a poco, en silencio, durante 25 afios, Lantegi Batuak fue creciendo, normalizando la sociedad
vizcaina y adecuando sus proporciones de crecimiento industrial, tecnolégico y econémico a
variables mas humanas, de inclusién de colectivos y promocion de capacidades.

Hoy, 25 afos después, Lantegi Batuak cuenta con mas de 2.000 personas que trabajan en los
mas de 30.000 metros cuadrados de sus 19 centros de trabajo y 9 servicios distribuidos por toda
la geografia vizcaina. Del total de la plantilla, el 63% presenta una discapacidad intelectual, el
21% tiene discapacidades fisicas o sensoriales, un 4% padece algln tipo de trastorno mental y
el 12% restante lo compone personal sin discapacidad “reconocida”. La funcién del trabajo en la
organizacion apenas ha variado en estos 25 afios. También en 2008, como en 1983, el trabajo
resulta un medio para el desarrollo de la persona con discapacidad, puesto que en la sociedad
vizcaina del siglo XXI, todavia la integracion social pasa por la integracion laboral.



Esa voluntad integradora descansa hoy dia en una forma de pensar la realidad de la persona
con discapacidad que une a la utilizacion de criterios de gestion empresarial el cuidado por sus
capacidades laborales y humanas. Esta forma de pensar en positivo, en forma de capacidades,
no de discapacidades, aparece explicita en su misién actual, resultado de 25 afios de trabajo
normalizador y personalizador, seglin una doble perspectiva de «gestion» y de «personas»:
«Somos una organizacién no lucrativa que genera oportunidades laborales, lo mas normalizadas
posibles, con el fin de lograr el maximo desarrollo de las personas con discapacidad (...) creando
y gestionando actividades industriales y de servicios, que posibilitan a las personas seguir un
itinerario de insercion sociolaboral, que abarca desde la orientacion y la formacion, a los centros
ocupacionales y especiales de empleo, hasta el empleo ordinario».

La prestacion de estos servicios se rige por criterios de excelencia en la gestion, con vocacion
de permanencia y de ajuste a la demanda del mercado; con objetivo, por tanto, de ventas y
facturacion, de empleo, de calidad, de eficacia y eficiencia, de competitividad del servicio, etc.,
con el fin de garantizar la sostenibilidad y viabilidad de proyecto empresarial a largo plazo.
Sélo el crecimiento sostenido y la generacion de oportunidades laborales de calidad conseguira
que la oferta de trabajo sea superior a la demanda, posibilitando, asi, que toda persona con
discapacidad intelectual que quiera trabajar pueda hacerlo. Se trata de algo que resultaba, diez o
quince ahos atras, apenas un suefio y que, sin embargo, hoy dia constituye una certeza a la que
toda la organizacion es sensible, gracias a su memoria histérica de lo que fueron esos tiempos
pasados de las listas de espera y las frustraciones por no poder asimilar tanta demanda como
recibfa cada modesto taller.

Esta mision se ve apoyada y reforzada por unos valores empresariales que se concretan en
«una gestion ética, solidaria, participativa, dindmica, eficaz y eficiente», que busca «la innovacién
y adaptacién al cambio, que potencie la estabilidad laboral, trabajando para conseguir la
satisfaccion de las personas, los clientes y la comunidad que nos rodea». Para responder con
eficacia a todo ello, Lantegi Batuak presenta un organigrama que combina una division por
unidades de negocio con otra por areas funcionales, que, en su orientacion al mercado, consta
de dos areas de actividad. Por un lado, un area industrial, en el que la empresa se sitia como
proveedora de servicios de subcontratacién, suministrando componentes, equipos y producto
final a través de una moderna red de centros de produccion repartidos por toda Bizkaia.



Ademas, desarrolla y gestiona todos los procesos de produccién, atendiendo a las demandas
de sus mas de 200 clientes, para lo que sus centros se agrupan en tres unidades de negocio
(mecanizados y montajes, montajes eléctricos y electrénicos, montajes diversos). Por otro
lado, un area de servicios auxiliares, que satisface las necesidades de clientes que pertenecen
tanto al sector piblico como al privado y engloba actividades muy diversas: medioambientales
(jardineria, limpieza y mantenimiento), pintura industrial y vial y mantenimiento de mobiliario
urbano, publicidad directa, gestion documental y digitalizacion, servicios integrados (enclaves en
instalaciones industriales, gestion de gasolineras y servicios piblicos, kioskos, vending), alquiler
de ayudas técnicas...

Todas estas actividades comparten un mismo espiritu: la prestacion de servicios a la medida
de las necesidades de las empresas clientes en aquellas actividades que no forman parte de su
nicleo estratégico de operaciones. En esta dimensidn de servicios, en la que se incluye también
el programa de insercién de personas con discapacidad en empresas ordinarias conocido como
Lanerako, cuenta en la actualidad con mas de 8oo clientes.

Tal oferta productiva descansa en una experiencia social
de trabajo fundada en un itinerario de insercién laboral, que
se inicia en el centro ocupacional, pasa por el especial de
empleo, y finaliza en el empleo ordinario.

Mision, oferta productiva e itinerario de insercién laboral

descansan en tres grupos humanos de interés preferencial:

las personas con discapacidad, los clientes comerciales y la sociedad vizcaina. Las personas con

discapacidad son, como en 1983, la razén y la clave del funcionamiento de la organizacién. Siguen

un itinerario de insercién que parte de la capacitacion y la formacion hasta alcanzar el empleo en

entornos lo mas normalizados posibles, tanto dentro como fuera de los talleres. Las actividades

industriales y de servicios se promueven a la medida de sus capacidades, permitiéndoles seguir

su itinerario de insercion individualizado. Su perfil se ha ido enriqueciendo con el tiempo,

sumandose al tradicional colectivo de personas con discapacidad intelectual otros nuevos, como
las que tienen discapacidad fisica o las que experimentan trastorno mental.

Los clientes de Lantegi Batuak, tras veinticinco afios de historia, valoran especialmente la
implicacion de la organizacion en la aportacion de soluciones, su servicio mas alla de la calidad,
flexibilidad, cercania, confianza y saber hacer, su capacidad de gestion y disponibilidad de
espacio, asi como el valor afadido que reporta colaborar con una organizacién no lucrativa.
Y es que, en la actualidad, estos clientes son auténticos participes sociales de su proyecto
emancipador e integrador.

La sociedad del territorio histérico vizcaino constituye el Gltimo vector del proyecto de Lantegi
Batuak. Sus diferentes centros dan cabida a las necesidades de desarrollo sociolaboral de
sus personas con discapacidad, mientras, a la par, esta Fundacién colabora con instituciones,
asociaciones y entidades que trabajan a favor de la inclusién de todas las personas con
dificultades que habitan Bizkaia. La organizacion genera el 2,1% del empleo en el ambito de la



subcontratacion industrial en el territorio histérico, asi como el 3,5% del empleo en servicios. La
“Cuenta de reversion” resulta un indicador esencial para medir el rendimiento social y eficacia
de Lantegi Batuak, y muestra que mas de un 85% del dinero pidblico que la organizacién recibe
revierte a la sociedad.

Como apuntaba aquel viejo articulo de hace tantos afios, el progreso de la sociedad se mide
de diversas formas, y una de las mas valiosas es como esta sociedad asume en su seno a
aquellas personas que mas dificil encaje tienen en el sistema establecido. La sociedad vasca ha
resultado ser, en este sentido, una sociedad avanzada. Pero hay que mantenerse alerta, como
advierte el Gerente de Lantegi Batuak, Txema Franco: «Los elevados niveles de cohesidn social
alcanzados en Euskadi no pueden ni deben hacernos olvidar que a este modelo social que hemos
desarrollado le cuesta asumir lo diferente, olvidando, en muchas ocasiones, las necesidades de
las personas que mas dificultades encuentran en su proceso de incorporacién al mercado de
trabajo o a la sociedad en sentido amplio. El papel de organizaciones como Lantegi Batuak ha
sido el de asumir la referencia social en materia de innovacién, en busca de la utopia que supone
resolver problemas sociales complejos, como el desempleo de las personas con discapacidad.
Es hora de compartir y aprovechar oportunidades, de poner a disposicién de la sociedad todo el
saber hacer atesorado acerca de las tecnologias de apoyo que hemos desarrollado, para favorecer
los procesos de inclusion de aquellos que mas lo necesitan. La inclusién social de las personas
en riesgo de exclusidn, entre las que se encuentran las personas con discapacidad, es una utopia
a la que no debemos renunciar y para ello se requiere seguir apostando por las soluciones de
caracter innovador, también en el ambito social».

Quiza la principal leccion que pueda sacarse de la historia de Lantegi Batuak, si es que
realmente la historia dispone de un registro didactico, cosa ya de por si discutible, es lo variado
y diverso de sus protagonistas. Entre ellos se encuentran los profesionales y miles de usuarios y
trabajadores de sus centros, que atesoran cada uno una pequefia historia personal, algunos de
cuyos retazos se exponen de forma dispersa en estas paginas, una historia tan rica y apasionante
como la del propio colectivo en el que se implicaron. También se encuentran las familias, padres,
hermanos, parejas, hijos que respaldaron el esfuerzo de las personas con discapacidad implicadas
en esta aventura por emanciparse e integrarse socialmente a través del trabajo. Y, por dltimo, las
empresas que han actuado como participes sociales y las instituciones pablicas que han aportado
subvenciones y ayudas que, en los 25 afios transcurridos, han permitido que todas las personas
con discapacidad intelectual del territorio histérico vizcaino puedan disfrutar de un empleo digno
y remunerado.

Es, pues, una sociedad entera, la vizcaina, la que ha sido la protagonista de esta aventura.
Una sociedad difusa, compuesta por cientos de miles de ciudadanos anénimos que sélo pueden
reconocerse en sus instituciones de gobierno y gestion pablica, en sociedades y en organizaciones
que, como ésta, les dotan de realidad material gracias a sus beneficios sociales. Organizaciones
que convierten el progreso comunitario de Bizkaia en una historia concreta, con nombres y
apellidos, que sale del anonimato y se hace presente en el Gnico sustrato real de cualquier
sociedad humana: las personas.
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La Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales (1962-1982)

mms primeros pasos de la normalizacion de las personas

con discapacidad intelectual en Bizkaia

La brecha social entre Espaiia y Europa

La Carta de las Naciones Unidas, del 26 de junio de 1945 habia reafirmado la fe de esta incipiente
organizacion internacional surgida de las cenizas de la Segunda Guerra Mundial «en los derechos
fundamentales de la humanidad, en la dignidad y en el valor de la persona humana, en la
igualdad de derechos de hombres y mujeres». En base a ello, la ONU se comprometia a fomentar
«el respeto universal y efectivo de los derechos humanos y de las libertades fundamentales de
todos, sin discriminacién por motivos de raza, sexo, idioma o religion».

El Consejo Econémico y Social de esta Organizacién cred asi, en 1976, una comision destinada
a elaborar una Carta Internacional de los Derechos Humanos. Para desarrollar su trabajo, la
comisién se inspird en la Declaracion de los Derechos del Hombre y del Ciudadano, proclamada
por la Revolucién Francesa de 1789, asi como en la elaborada en 1936 por el Congreso Nacional
de la Liga de los Derechos Humanos. La Declaracion Universal de los Derechos Humanos fue,
finalmente, presentada en Paris el 10 de diciembre de 1948 y se convirtié en la referencia
internacional esencial en esta materia.

Sus dos primeros articulos establecian que «todos los seres humanos nacen libres e iguales
en dignidad y derechos y, dotados como estin de razon y conciencia, deben comportarse
fraternalmente los unos con los otros», y que «toda persona tiene los derechos y libertades
proclamados en esta Declaracién, sin distinciéon alguna de raza, color, idioma, religién, opinién
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento o
cualquier otra condicion».

Por esos mismos afios, en Escandinavia, mientras tomaba cuerpo la “sociedad del bienestar”,
comenz6 a formularse un principio revolucionario: la «normalizacién», que constituia una nueva
comprension social del colectivo de personas con discapacidad intelectual. La normalizacion
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implicaba el compromiso, por parte de los poderes plblicos y de la iniciativa privada, de facilitar
a estas personas unas condiciones de vida iguales a las de cualquier otro ciudadano. Para lograr
este objetivo, se requeria un tratamiento, educaciéon y formacidon profesional adecuados a las
necesidades individuales de cada persona con discapacidad, de forma que todas ellas pudieran
desarrollar a un nivel 6ptimo sus capacidades. Se trataba, en definitiva, de asegurar plblicamente
a este colectivo la igualdad de derechos proclamada por la Declaracién Universal de 1948. *

Asi, en 1968, la Liga Internacional de Asociaciones Protectoras de Deficientes Mentales se
reunié en Jerusalén y aprobé la «Declaracion de los derechos generales y especiales del deficiente
mental», texto que fue adoptado por la ONU el 20 de noviembre de 1971. Su articulo primero
establecia: «El deficiente mental tiene los mismos derechos que los demas ciudadanos del pais y
de la misma edad». Esta declaracion formal de igualdad de derechos aparecia en primer lugar, por
encima de cualquier otra reivindicacion, dado que pretendia romper con una dindmica histérica
de segregacion de este colectivo que habfa conllevado su reclusién en centros mentales o en
la intimidad de la familia. Se trataba de una reivindicacion civica que reforzaba alin mas, en la
politica internacional, los principios igualitarios que orientaban el principio de normalizacion. 2

En estos afios que cierran la década de los sesenta, en una Espafia sometida a una dictadura
que no reconocia derechos ciudadanos fundamentales, este tipo de reclamaciones y compromisos
pablicos resultaban completamente extemporaneos. Hacia apenas diez ahos que el Estado habia
comenzado un proceso modernizador y las politicas de bienestar plblico permanecian, en buena
medida, aln en manos de la Iglesia, institucion capital en el sostenimiento de la dictadura del



General Franco. Asi, en una sociedad en plena modernizacién social, que se encontraba muy
alejada del horizonte de bienestar de la Europa occidental, fue la iniciativa ciudadana la que hubo
de suplir el vacio de atencién de las politicas pablicas hacia este colectivo discriminado y la que
inici6 la lucha por la normalizacién de este colectivo.

Los inicios de este movimiento asociativo habian tenido lugar en los primeros anos de esa
década, cuando comenzaron a formarse asociaciones de padres que buscaban una mayor
proteccion de sus hijos respecto de la actitud agresiva, despreciativa o ignorante que ante
ellos mostraba la sociedad y los poderes publicos. Y es que las politicas plblicas de entonces
estaban dominadas por la inmediatez, e inspiradas en criterios asistenciales y terapéuticos,
que iban a remolque del desarrollo econémico dispar de cada region y de la cobertura previa
de las necesidades de la poblacion conceptuada como «normal». Su fundamento ético era
un paternalismo caritativo de inspiracion religiosa. Ello no puede sorprender, dado que este
tipo de asistencias plblicas estaban en gran parte delegadas en manos de la Iglesia y sus
instituciones de accidn social.

Estas politicas asistenciales se centraban en la habilitacion de centros de educacion especial en
todo tipo de locales, muchos de ellos de titularidad eclesiastica, cuyo fin era la reclusion de las
personas, especialmente en sus edades mas tempranas, en un ambiente educativo y asistencial de
«seforitas» y «maestras». Asi, estos centros tenfa una doble condicién: pedagdgica y femenina.
La primera procedia de una lectura tépica de las personas con discapacidad intelectual en tanto
que unos eternos «nifos» o, «chicos», término que era el cominmente utilizado por sus propias
familias. La segunda provenia del hecho de que en aquel tiempo ese tipo de labores asistenciales
y educativas eran mayoritariamente llevadas a cabo por mujeres. Asimismo, a esa doble condicién
se unia un fuerte componente religioso como ingrediente caracteristico de las actividades y
motivaciones que inspiraban esos pequefios espacios de formacién y ocio destinados a las
personas con discapacidad intelectual. 3

Medicadas en exceso, sin esperanzas de promocion social, recluidas en sus domicilios familiares,
las personas con discapacidad intelectual sufrian el desconocimiento absoluto de su realidad por
parte de los poderes plblicos y de sus propias familias. En una sociedad adin muy ruralizada
como la de los afios sesenta, el horizonte de su expresion vital, sublimado en aparatosos estudios
socioldgicos como los encargados por el Secretariado Nacional de Educacion Especial, quedaba
enmarcado entre ser «el tonto del pueblo, en el mejor de los casos» o quedar recluido, en el peor,
«en el hospital psiquiatrico de su provincia». 4

A lo més lejos que llegaba la contemplacion de este colectivo era a una concepcion fuertemente
religiosa de su “anormalidad” como expiacion cristiana del pecado y cauce de salvacion del
creyente. En palabras de la época, el «subnormal» era un «drama» ante el cual «el cristiano (...)
considera obligado recurrir a la palabra “misterio”» pues «detras del hecho conmovedor de su
tragedia humana, hemos visto con pupilas de creyente, que su vida esta lindando (...) con los
misterios que articulan la historia de la salvacion: la creacion de un mundo que (...) el pecado
lesiona de modo lamentable; la redencidn por via del sufrimiento de los inocentes (...); la infancia



y la pobreza, potencias misticas de union a Cristo; la gloria final, meta de nuestra esperanza, (...)
como clave de béveda. En cada uno de esos hitos de la economia providencial de Dios, cumplen
[«los subnormales»] un papel irremplazable». 5

En una sociedad alin nacionalcatélica pero sometida a un intenso cambio secularizador, este
singular dibujo de la “subnormalidad” realizado desde las instancias asistenciales de una Iglesia
transformada por el Vaticano I, constituia un pequefio paso de avance, pues la comprension
religiosa un tanto patética de este colectivo igualaba su condicién a la propia de las personas
“normales” a los ojos de Dios. Esto se tradujo en estos afios en una mayor preocupacion
eclesiastica por este colectivo, que quedé reflejada en los numerosos estudios y encuestas
realizados por el Secretariado Nacional de Educacion Especial, que comenz6 a funcionar en abril
de 1966.

Este pequefio cambio en la comprensidn religiosa de este colectivo fue asumido por las
instituciones piblicas desde una cierta autocomplacencia. Asi, el discurso plblico consideraba que
existian los suficientes decretos, érdenes ministeriales y circulares para que estuviera regulada,
de forma conveniente, la ayuda y asistencia a las personas con discapacidad intelectual. En toda
esta produccion legislativa incipiente, la incorporacién de estas personas al mundo laboral no
se contemplaba. Lo maximo que se disponia para ellos era la posible habilitacion de algin taller
en los centros de educacion especial, como forma de aprovechar su abundante tiempo libre en
actividades que no requirieran de horizonte competitivo alguno... ¢

El primer movimiento asociativo

De todas formas, resulta indudable que la nueva lectura de la Iglesia posterior al Concilio Vaticano
Il de la problemética de este colectivo y la propia modernizacién del Estado y sus politicas
de bienestar social constituyeron una leve mejora en sus condiciones vitales, por mucho que
siguiera siendo atendido de manera insuficiente, desde una concepcion benéfica y paternalista,
que tenia como espacio benefactor esencial a la familia. De esta leve mejora resulté indicativo el
creciente consenso social alcanzado en el uso de términos como “subnormal” o “subnormalidad”,
posteriormente ampliados con “deficiente” o “deficiencia mental”.

Se trata de conceptos que adn hoy dia se encuentran repletos de una connotacidn social
negativa, siempre insultante, pero que constituyeron todo un avance histérico. Asi lo sefalaba el
Estudio Sociolégico sobre los Subnormales en Espafa, elaborado por el Instituto de Sociologia



Aplicada en 1968: «Se ha pasado a una aceptacién general positiva del término “subnormal”,
marginando en este campo la aplicacién de términos peyorativos de antafio: “idiota”, “imbécil”,
“tonto”, etc.».

Una década mas tarde, una tesina de la Universidad de Deusto aludia, asimismo, a la
creciente generalizacion de ese término en el propio lenguaje académico y cientifico frente a
otros como “mongo6lico”, “mongoloide”, “débil mental, “sujeto de alto riesgo”, “minusvélido
mental”, “oligofrénico”. Se trataba de términos que habfan equiparado discapacidad intelectual a
enfermedad, lo que habfa implicado la adopcion de politicas médicas de reclusion en sanatorios
mentales o en los propios domicilios familiares... 7

Esta tesina afirmaba, precisamente, que para la aceptacién piblica de este término habifa sido
esencial la labor social realizada por las asociaciones de familiares de estas personas. En 1959,
habia nacido la asociaciéon pionera de Valencia; y en 1965, la mas numerosa de todas, la de
Madrid. La blsqueda de una denominacién unitaria para este naciente movimiento asociativo
resulté esencial a la hora de presentar sus fines y objetivos sociales. Por ello resultd muy
importante acuiar un término Gnico con que identificar el colectivo de personas que buscaban
defender y promocionar. Tal fue el de “subnormal”, que, sefialaba uno de sus portavoces a
principios de los ochenta, «ha llegado a nuestros dias, gastado por vejaciones vy ridiculizaciones,
y siendo instrumento, a veces, de insulto entre los normales, pero con arraigo popular suficiente
para identificar el problema en su conjunto en unos, de manera comprensiva y solidaria, en otros,
afortunadamente los menos, de manera burlona y ofensiva». 8

Este movimiento nacié para superar de forma comunitaria tres circunstancias: la soledad de
la familia ante el problema del hijo con discapacidad intelectual; la angustia y desconcierto que
ello generaba en sus padres y hermanos; y el rechazo que rapidamente se apreciaba en el plano
social. Su fin se orientaba a «proporcionar una fuente de aliento y amistad, asesoramiento y
ayuda practica, a los padres dedicados al cuidado de un nifio deficiente mental», segln rezaba
el preambulo del Simposio sobre «Desarrollo de las organizaciones voluntarias pro deficientes
mentales» organizado en mayo de 1967 por la Liga Internacional de Asociaciones Pro Deficientes
Mentales, en Estrasburgo. Y es que el plano externo del problema se entendia, ya en esa época,
que debia quedar en manos de las instituciones publicas, pues «una consecuencia del estigma
social que, durante generaciones ha complicado todos los problemas con la etiqueta de “mental”,
ha sido que las (nicas organizaciones en muchos paises que se dedicaban exclusivamente a
defender los intereses de los deficientes mentales han sido las compuestas por los padres». °

Sin embargo, en realidad ambos planos fueron unidos en estos origenes del movimiento
asociativo, dada la desidia institucional y la ausencia de una auténtica definicion pablica del
problema. Tortuosos caminos de influencias y amiguismos fueron los cauces que abrieron las
puertas de las primeras aulas especiales, que se concentraron en las grandes ciudades y resultaron
selectivos. Siguiendo los patrones de la rigida moral clasista de la dictadura, esos centros fueron
destinados, en un primer momento, a las primeras familias asociadas, que estaban bien situadas
en la escena social.



Esas primeras asociaciones obtenian cierto desahogo econémico de los beneficios alcanzados
cada 26 de abril, «Dia Nacional del Subnormal», fiesta que propiciaba una cuestacion destinada a
sostener los gastos que cada asociacion asumia en persecucién de sus «beneméritos objetivos».
El resto de familias «sin apellidos», ajenas a los circulos del poder y la influencia en donde se
obtenian las ayudas sociales para estas primeras asociaciones, se mantuvieron, en estos primeros
afos, ajenas al movimiento asociativo, arrinconadas en la endeble proteccidon parroquial y las
cuatro paredes del hogar familiar. *

La Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales

Tal fue la pauta de comportamiento seguida, al milimetro, por la Asociacion Vizcaina Pro
Subnormales [en adelante AVPS o, simplemente, “Asociacidon”], constituida en Bilbao un temprano
13 de septiembre de 1962 como «Entidad Benéfico Particular de Utilidad Pablica», con el fin de
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Maria Teresa Zubigaray, Vicepresidenta de la AVPS (primera por la derecha), acompana a Dofia Mercedes Carbo (segunda por la derecha) en su visita al primer taller de la
Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales. Esta se encuentra flanqueada por Pilar Careaga, responsable del area de Accién Social de la Diputacién y futura alcaldesa bilbaina.
Foto cortesia de Rafael Barbier



«promover la integracion social de las personas con deficiencia mental en todas y cada una de
las etapas de su vida». Habia sido fundada por iniciativa de Maria del Pilar Careaga de Lequerica,
miembro de una de las familias mas influyentes de la ciudad y que llegaria a ser alcaldesa de la
misma en los @ltimos afios de la dictadura. Esta mujer fue «la que convocd y animé a diversas
personas interesadas en el Problema de la Subnormalidad, Ramén Zumarraga, Primer Presidente,
Teresa Zubigaray, Vicepresidenta, Antonio Alonso Urquijo, Primer Secretario y a otros», con el fin
de fundar la Asociacién Vizcaina Pro-Subnormales, pasando a detentar el cargo de Vicepresidenta
de su Junta Directiva, que conservd hasta que, diez afos después, pasé a ocupar la alcaldia de
la villa.

A los dos afios de fundar la Asociacion, Careaga ya detentaba el titulo de Diputada Provincial, y
presidia la Comision de Beneficiencia y Obras Sociales de la Diputacién. Tanto en ella como en los
primeros miembros de la Asociacién habia pesado mucho el ejemplo de la agrupacion donostiarra
impulsada y presidida por José Antonio Zabala. Una figura fundamental que permanecid, sin
embargo, en la sombra piblica, en estos primeros afios de la Asociacién fue Rosario Ajuriaguerra,
su primera trabajadora social. Hermana de uno de los principales lideres del Partido Nacionalista
Vasco en el exilio, formada profesionalmente en los Paises Bajos y muy sensible a la problematica
de la discapacidad mental por causas familiares, esta mujer desplegd desde el inicio una ingente
labor de promocidn social que tuvo el respaldo desde las instituciones de personas muy bien
situadas, como era el caso de Lequerica. *

Por lo demas, los otros miembros fundadores de la Asociacion también disponian de cargos
y ascendientes sociales que permitian conectarla con las “fuerzas vivas” de la sociedad vizcaina
de la época, y, muy especialmente, con la Caja de Ahorros Vizcaina, cuya obra social respaldd
sus timidos primeros pasos. De hecho, la sede de la Asociacidon se inaugurd en la Biblioteca
de Buenas Lecturas, en pleno edificio de esta Caja en la Gran Via bilbaina. Y es que entre los
miembros de méas peso en ella se encontraban personas muy vinculadas a esta entidad, caso de
Teresa Zubigaray, esposa de Rafael Barbier, su Director General, o Ramén Zumaérraga, Director del
Sanatorio de Santa Marina y responsable de su obra social.

La Asociacién naci6, pues, por iniciativa de familias muy prestigiosas, lo que beneficid sus
buenas relaciones con las autoridades eclesiasticas, que monopolizaban, en buena medida,
la accion social sobre colectivos desfavorecidos. De hecho, si la sede de la Asociacion era
propiedad de la Caja de Ahorros, estaba en la practica gestionada por la Iglesia, dado que
la aludida Biblioteca constituia una antigua iniciativa de raigambre eclesiastica, en tanto que
peculiar espacio que albergaba lo que la Iglesia consideraba que debia leerse por el bien de la
sociedad y del régimen. *

Las actividades de la Asociacién se guiaron por una estrategia de financiacion basada en
patrones benéficos, que se integraba perfectamente en un sistema de asistencia social cuyo
funcionamiento descansaba en la obtencién de mercedes o favores a través de una nebulosa
red de clientelismo, patronazgo, amiguismo e ignorancia de la norma legal. La participacién
en esa red era la Gnica via que conseguia romper la muralla burocratica que separaba la
administracion del Estado de la ciudadania. Y es que existia, como es natural, una minoria



que, en razén a su posicidn social y su “apellido”, podia romper esa muralla. A esa minoria
pertenecian los primeros asociados a la AVPS, perfectamente comunicados con las instituciones
que ejercian el patronazgo social en esos afios: la Administracion pablica, en sus dimensiones
local (Ayuntamiento de Bilbao) y provincial (Diputacion); la iniciativa privada representada por
la Caja de Ahorros Vizcaina; y la Iglesia.

Las actas de la Asociacion de estos afios reflejan perfectamente esta integracién de sus
promotores en los complejos entresijos de la Asistencia Social vizcaina. Por iniciativa de su
Junta Directiva, se promovian campafas informativas sobre la «Subnormalidad» destinadas
a la obtencién de suscripciones y donativos, en las que cada miembro de la Junta debia
proporcionar «50 nombres» de personas a las que se destinaban las papeletas de informacion
y suscripcidn. Entre esos contactos figuraban parrocos, alcaldes, maestros, enlaces sindicales,
jurados de empresa, miembros de la Sociedad Bilbaina, de la Sociedad Filarménica, del Centro
San Luis, de la Sociedad Maritima y Nautica, asi como otras «autoridades y jerarquias». A
todas ellas la Asociacion enviaba, previa obtencién de su colaboracién econémica, misivas de
felicitacion por la generosidad de sus donaciones.

Con el fin de movilizar la «caridad» hacia esta problematica, la Asociacién, ademas, fundd, en
1964, un «dia del Subnormal de la provincia», el 28 de diciembre, al que dio publicidad mediante
sus contactos con la prensa local. En el Simposio de Estrasburgo de la Liga Internacional de
Asociaciones Pro-Deficientes Mentales, celebrado en 1967, se subrayaba la importancia de crear
una mayor conciencia plblica del problema a través de la prensa, «desarrollando los contactos
con periodistas a todos los niveles» y de recurrir a ésta a la hora de solicitar fondos.

En este marco de actividades, se insertaron las primeras iniciativas de «adquisicion de un
piso con destino a oficinas con sala para trabajos de subnormales jovenes o adultos», el
afio 1964. Ante las dificultades para adquirirlo en régimen de alquiler, en 1965 la Junta de
la Asociacion decidié comprarlo, siempre que fuera una «lonja, planta baja o primer piso»,
con el fin de agrupar las actividades administrativas y educativas e iniciar unos «trabajos de
Talleres». Se inici6, asi, la estrategia tradicional de «realizar una gestion cerca de Dofa Pilar
Careaga de Lequerica», es decir, con la Diputacion Provincial, asi como «cerca del Ayuntamiento
de Bilbao», ademas de en las delegaciones provinciales de los Ministerios de Educacion y
Trabajo. =

El primer taller de Bizkaia

Esta iniciativa de un primer «Centro de Iniciativa Profesional» representd un paso muy
significativo en la estrategia de intervencion social de la Asociacién, encabezada por sus
dos asistentes sociales, Rosario Ajuriaguerra y Mercedes Soto, que hasta entonces se habia
concentrado en la promocién de «Centros de Educacién Especial» o «de Preaprendizaje,
que, en marzo de 1967, eran los siguientes: Centro de Diagnéstico en el Instituto Provincial
de sanidad, Sanatorio Marino de Gorliz, Hogar Andra-Mari, Hogar Eduardo Lastagaray-Sestao,
Hogar Ramon Real de Asua-Portugalete, Escuela Especial del Grupo Escolar Sanchez Marcos-
La Concha, Escuela Especial del Grupo Escolar Cervantes, Colegio de Niflos Subnormales “La



Casilla”, Seccion de Nifios Subnormales en el Hospital Psiquiatrico de Bermeo. A ellos se
afadieron en esos meses nuevos centros en Barakaldo, Basauri, Portugalete, etc.

Esta labor de promocién educativa y asistencial de la Asociacién habia recibido respaldo
piblico, tanto de la Diputacion Provincial como de la Caja de Ahorros Vizcaina, que ya en abril
de 1964 se habfa hecho cargo del «Colegio de nifios subnormales de La Casilla, dependiente en
precario, hasta entonces, de los propios padres de los infortunados, constituidos en asociacion».

Para comprender lo que significaban estos centros resulta dtil la
descripcion hecha, por entonces, del Colegio de La Casilla, que
habia adoptado un «doble enfoque médico-pedagdgico, habiéndose
partido, orientada la Caja [de Ahorros Vizcaina] por destacados
especialistas, de la participacion de las cuatro maestras del Colegio
en los cursillos de Pedagogia Terapéutica celebrados el pasado
verano en Madrid y Pamplona y de la asistencia de la directora al |
Congreso Nacional de Neuropsiquiatria, celebrado en Barcelona en
el mes de septiembre».

En definitiva, se trataba de centros que, bajo actividades de tipo educativo, proponian
una intervencién terapéutica orientada a tratar la discapacidad intelectual como un problema
psiquiatrico. Estaban, ademas, habilitados con personal educador fuertemente imbuido por
principios religiosos. Asi, por ejemplo, en 1967, las educadoras habian participado en unas
reuniones sobre «Catequesis y formacion religiosa del subnormal» organizadas por la Asociacion.
De hecho, la participacion de religiosas en estos centros y en los futuros talleres que se les
asociaron fue com(n hasta la década de los ochenta. *

Sin embargo, en estos afios de 1964 a 1966, las familias que formaban la Asociacion Vizcaina
vislumbraron que era necesario dotar de una continuidad a esta labor educativa ante la
perspectiva de que sus hijos, escolarizados en los Centros de Educacion Especial, crecerian,
deberian abandonar estos centros y, sin embargo, seguirian precisando de atencién. «iQué
haremos con ellos cuando abandonen el ambito escolar?», era la pregunta que estos padres de
familia se hacian, la misma que formulaban sus companeros donostiarras agrupados en Asociacién
Guipuzcoana Pro-Subnormales. Por las experiencias internacionales conocidas por miembros de la
Asociacion como Rosario Ajuriaguerra, la Junta Directiva acordd que el mejor sistema de atencién
en edad adulta era el que permitiera facilitar a la persona un trabajo que, aunque no estuviera
remunerado, le hiciera sentirse (til, a la vez que demostrara a la sociedad que estos individuos,
en determinadas condiciones, eran capaces de fabricar productos vendibles en el mercado.

Por ello se denominé el nuevo local “taller”, y no “centro”, y su personal “monitor” no “maestro”.
La participacion en este tipo de iniciativas lindantes con lo laboral tenia un caracter voluntario
e improvisado, lo que explica la amplia participacién de personas vinculadas a congregaciones
religiosas o al sacerdocio. Asi lo recuerda Maria Jess Cereceda, primera monitora del taller fundado
en 1974 en Sestao: «El primer taller que se abri6 estaba debajo de mi casa, y nosotros teniamos
mucho trato con los padres que iban. Habfa un vecino que tenia un sobrino con discapacidad,
y nos dijo que si le podiamos ayudar. Y asi lo hicimos. Pero entonces no cobrdbamos nada, y



trabajabamos incluso sdabados y domingos». Y similar testimonio es el de Felisa Herrera, futura
monitora en el creado en Otxarkoaga en 1980: «Empecé en el 72 de voluntaria en Otxarkoaga,
aunque entonces era un club de tiempo libre, en unos locales cedidos por el Ayuntamiento de
Bilbao.» *

Asi, lo que la Asociacién puso en marcha fueron unos «talleres con el objetivo de que los
deficientes mentales adultos que hasta entonces habian estado escolarizados en Centros de
Educacién Especial, pudieran estar atendidos. Y la atencion significaba un trabajo en el que se
sintieran de alguna manera Qtiles». Tras muchas negociaciones con instancias privadas y pdblicas,
la Caja de Ahorros Vizcaina cedi6é en noviembre de 1966 unos locales en la calle General Concha,
27, con una capacidad para unas cincuenta plazas, destinados a la creacién de una «Escuela-
Taller Experimental». ¥

Este local alberg6 cinco aulas dirigidas por asistentes sociales. El taller fue inaugurado el 21 de
abril de 1967 y significd un giro muy importante en las actividades de la Asociacion, que cedia
parte de su iniciativa educativa a la Caja de Ahorros Vizcaina, centrandose en la promocion de
actividades laborales entre las personas con discapacidad intelectual. Lo cierto es que la Caja
tenfa previsto trasladar buena parte de las actividades educativas, incluyendo las ofertadas en el
Centro Especial mas importante de la provincia, el de La Casilla, a un Centro ubicado en Burcefia,
mientras comenzaba la construccion, en La Ola, de un inmenso Instituto de Ensefianza Especial
destinado al «estudio y tratamiento reeducativo del individuo de bajo coeficiente mental».

Las actividades iniciales del taller se desarrollaron con normalidad y cierto éxito. La Junta
Directiva de la Asociacion informaba en su reunién de mayo de 1967 que «los chicos trabajan
bien y ya se ha entregado a Edesa el primer trabajo confiado por dicha empresa al taller»,
que ya contaba con un nuevo encargo de esta empresa de electrodomésticos, muy pujante en
aquella época, afincada en Basauri. El personal directivo de este taller participd, en 1969, como
informante, en el Estudio sociolégico de los subnormales en Espaina ya referido en paginas
pasadas. Y el propio taller tuvo una temprana proyecciéon piblica y mediatica con motivo de una
anécdota reveladora, por lo demas, de cdmo se planteaban las actividades de la Asociacion en
esos anos.

El 4 de febrero de 1969 Dofia Mercedes Carbo visit6 el taller, entre una nube de periodistas y
fotégrafos, suceso que proporciond los primeros (y Gnicos) testimonios gréficos que se conservan
del local. Se trataba de una madre de un nifio con discapacidad intelectual, que habia ganado el
programa de television mas popular de la época, «Un millon para el mejor», presentado por el
periodista Joaquin Prat. Aprovechando el tirén propagandistico de la mujer, las asociaciones pro-
subnormales de toda Espaiia la invitaban a charlas y visitas pablicas, para que informara sobre la
problematica de la «subnormalidad». Con tal fin visité esta mujer el taller de General Concha, en
compaiiia del Director General de la Caja de Ahorros, Rafael Barbier, que se habia comprometido
a seguir financiando las actividades de la Asociacion. De hecho, esta peculiar estrella televisiva
participd, tras abandonar el taller de la calle General Concha, en la bendiciéon de su nuevo
domicilio social, sito en la calle Lersundi, que llevé a cabo el Obispo, Eugenio Beitia, y en la que
se dieron cita las fuerzas vivas de la provincia. *®
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Maria Teresa Zubigaray y Mercedes Carbo con los trabajadores del taller de la bilbaina calle Concha.

Foto cortesia de Rafael Barbier.



Poco después, el alumnado de Educacién Especial de los locales de Bilbao fue transferido
al Centro de Educacion Especial de Burcefa, inaugurado en octubre de 1968, con personal
proporcionado por la Asociacién, fundamentalmente familiares y voluntarios religiosos, v,
posteriormente, al flamante Instituto de Educacién Especial “Princesa de Espafia”, que la Caja de
Ahorros inaugurd el 26 de octubre de 1972 en presencia de Sofia de Grecia, Princesa de Asturias,
con capacidad para «250 nifios subnormales, de ambos sexos, con coeficiente intelectual de
grado medio».

Mientras, los 49 alumnos del taller-escuela siguieron hasta mediada la nueva década con su
diversa actividad: «confeccion y pegado de sobres, doblados y empaquetamientos de impresos,
cartonajes y muestrarios, bobinados de aparatos electrodomésticos, tuercas, cables y termostatos,
utilizacién de taladro y otras labores en serie por encargos de diversas empresas». La efectividad
de su trabajo supuso que, en 1970, cuatro de esos trabajadores pasaran a trabajar directamente
en empresas. Ese afio el taller contaba con una secretaria técnica y cinco monitores, entre ellos
un maestro industrial. El afio 1976 ya estaba en construccion el futuro taller de Iturlan, en Bolueta,
con mayor equipamiento y capacidad, que absorbi6 este primitivo taller en noviembre de 1977, y
que formaba también parte de la Obra Social de la Caja de Ahorros Vizcaina. »

En el inicio de la nueva década habia surgido una nueva problematica muy vinculada a la
peculiar mentalidad social de la época, que tendia a la separacién de sexos tanto en la educacion
como en el trabajo. Movida por el éxito del taller-escuela de General Concha, exclusivamente
masculino, la Asociacion decidié afrontar el Gltimo eslabon de la discriminacidn del colectivo de
personas con discapacidad intelectual: las «chicas». En 1970, comenzaron las gestiones de su
Junta Directiva para buscar locales destinados a la creacién de un primer taller-escuela femenino.
El taller comenz6 a funcionar el 1 de diciembre de 1971, de forma provisional, en un bajo de
la Calle Iparragirre de Bilbao, bajo la direccion de Mercedes Soto, con la que colaboraba como
subdirectora Merecedes Saracho. Las familias de las asistentes debian encargarse de su futura
gestion y cubrir sus gastos, segln el proyecto inicial de la Asociacién, que también establecia
los criterios de seleccién, que se basaban en la edad, el nivel de «subnormalidad» y el lugar de
residencia.

Debido a que el local no reunia buenas condiciones de trabajo, pues contaba con deficiencias
graves en las condiciones de ventilacion y calefaccién, y a que eran muchas las solicitudes de
puestos de trabajo para las pocas plazas que podia proporcionar, la Asociacion adquirié el 30 de
diciembre de 1974 una lonja en los bajos del grupo Vicente Garamendi n2 3 de Bilbao. El local
pertenecia a “Viviendas Vizcaya”, iniciativa inmobiliaria de la Caja de Ahorros Vizcaina, que lo
ofreci6 a buen precio a la Asociacién. Esta, ademas, solicité una ayuda de mas de cinco millones
de pesetas al Fondo de Proteccidn del Trabajo que le fue concedida. Gracias a ella fue posible
la creacion del primer taller femenino, que empez6 a funcionar el 1 de junio de 1979, con 19
trabajadoras. Su directora era Maria Luisa Medina, y contaba con 4 monitoras o «contramaestres»:
Elena Aldatur, Maite Corral, Julia Garcia y Dolores Garcia. Era sustentado por las familias, aunque
debido a los escasos recursos de algunas de ellas, se pidieron ayudas piblicas, como por ejemplo
de las Mutualidades Laborales.



El movimiento asociativo comarcal y local

La participacidon de profesionales industriales titulados en la actividad laboral de estos primeros
talleres de la Asociacion fue escasa y la progresiva profesionalizacion de la plantilla supervisora
en esos centros no se hizo efectiva hasta una década después. Normalmente los responsables de
los talleres eran trabajadoras sociales, lo mismo que la mayor parte de las monitoras. En ello el
género también generd diferencias, pues mientras el taller masculino de Concha vy, luego, Iturlan
contaban con maestros industriales, el de Garamendi, destinado a actividades menos elaboradas,
mantuvo una notable presencia femenina durante la década de los setenta.

Por otro lado, si la filosofia original de estos talleres se habia centrado en la mera «atencidon»
y «cuidado» de las personas con discapacidad intelectual que asistian a ellos una vez que habian
alcanzado una edad adulta que les obligaba a abandonar los centros de educacion especial, en
estos primeros afios setenta comenzo a plantearse en el seno de la Asociacion y de las nuevas
asociaciones comarcales y locales que fueron surgiendo en la provincia una nueva inquietud:
ademas de estar atendidos y sentirse (tiles, los trabajos que realizaban podian ser susceptibles
de ser vendidos y de generar pequefios recursos econémicos.

Es en este contexto historico, datable en los primeros anos setenta, cuando los centros
comenzaron a ser denominados «talleres» de forma general, incluso aunque surgieran por iniciativa
de humildes agrupaciones locales. Es también entonces cuando, como se ha comentado, en unos
pocos de ellos comenzd a participar personal industrial que asumia tareas de monitor, y es
entonces cuando a los usuarios se les comenzé a pagar una gratificaciéon regular por su trabajo,
un «sobre» que recibfan semanal o mensualmente. Hasta mediados de la década siguiente este
sobre no se convertiria, en el caso de los trabajadores con una discapacidad menos acentuada,
en némina mensual, pagas extraordinarias y, en definitiva, un salario regular.

Es entonces, también, cuando el trabajo en esos talleres comenzd, timidamente, a complicarse
en talleres como el de Concha vy, luego, lturlan, debido a que debian cumplirse los compromisos
que se iban adquiriendo con empresas como Edesa. Evidentemente, esta situacion no era
aplicable a todos los locales, sino s6lo a algunos que podian situarse en una especie de elite,
tanto por su antigiiedad como por los contactos atesorados. Pero lo importante es que éstos
sirvieron de referente para los deméas. Pudieron ser una excepcion, pero una excepcion que
marcaba la aspiracion del resto de centros que se fueron abriendo en esos afios por iniciativa de
la Asociacion y de las nuevas asociaciones locales.

Por lo demas, las familias vizcainas que se implicaron en la creacién de agrupaciones locales o
comarcales y en la apertura de talleres, no pretendieron justificar éstos por su utilidad productiva.
Su fin primordial siempre fue mucho mas modesto: evitar los riesgos del ocio en los «chicos». La
mentalidad que pesaba en la mayoria de esas familias era la misma que la de la Asociacion: «El
ocio es en si mismo malo, intrinsecamente malo, conduce al mal. Quien no tiene nada que hacer
s6lo piensa en hacer cosas malas; lo importante es que los hijos no anden sueltos por ahi».



Sin embargo, sobre esa mentalidad se fue solapando la timida profesionalizacién de algunos
de estos primeros talleres. De esa manera, durante esta nueva década, pese a que la mayoria de
los padres siguieran pensando que sus hijos iban al taller «para que no anden por ahi», dicho
ideal asistencial (ni tan siquiera llegaba a ser lidico, dadas las escasas disponibilidades de los
centros) fue dejando de tener sentido en unos espacios en donde «pasar el tiempo», es decir,
ser ajeno a la produccion, se terminaba convirtiendo en una actividad aburrida en una atmésfera
de trabajo que aspiraba a separarse cada vez mas de las actividades puramente recreativas e,
incluso, artesanales. >

En las «Mesas de Trabajo» organizadas por la Federaciéon Espafiola de Asociaciones Protectoras
de Subnormales, en marzo de 1972, José Ignacio Eguia destacaba este tiempo de transicion
progresiva que vivian las asociaciones de lo educativo a lo laboral: «Estamos todavia en el estadio
de creer que las Asociaciones deben ser s6lo de padres, sélo de afectados. Pero esto no es
efectivo. Deben entrar los técnicos.» Asimismo, «la evolucion tiende a pasar de las peticiones por
beneficencia, caridad, etc. a la exigencia por justicia reivindicando los derechos ciudadanos.» Y
subrayaba como «en el futuro, el problema mayor del subnormalismo se dara en los adultos». 2

Tal era el problema que trataban de corregir los nuevos talleres que, a imagen de los de Bilbao,
comenzaron a proliferar gracias al movimiento asociativo local de esos afios, organizado de forma
comarcal o local. El fin de esas asociaciones era «hacer mas proximo el problema de la deficiencia
a la sociedad, conocer con mas cercania las necesidades y llegar a las soluciones de forma mas
eficaz». En 1973, estaban activas las asociaciones comarcales de Gernika y Duranguesado, asi
como la local de Barakaldo. En 1975, la de Arratia y Santurtzi.

Todas acordaron un principio de vinculacién con la Asociacién provincial, si bien «con la
autonomia conveniente». Todas contaban con voz y voto en sus juntas generales, y celebraban
ellas mismas las suyas propias. Mientras, delegados de la Asociacion se trasladaban a las
localidades y mantenian reuniones en las que se reunian con padres de afectados, con vistas a
la fundacién de nuevas asociaciones.

Todas estas asociaciones promovian la fundacién de un taller en algln local que les fuera cedido
0 que adquirian o alquilaban a bajo precio, en ocasiones antes que la propia constitucién de la
asociacion. La Agrupacidon de Sestao, constituida en febrero de 1975, habia inaugurado el 2 de
diciembre de 1974 un taller protegido, montado en locales que le habfa cedido el Ayuntamiento.
José Luis Ciordia era el jefe de taller, y contaba con tres monitores: Maria Jesls Cereceda, Maria
Teresa Cereceda y Florencio Llorente. El local estaba destinado a normalizar la vida de «once
subnormales varones» gracias al trabajo, que era muy diverso y se beneficié del entorno industrial
en que se localizaba. De hecho, sus primeras herramientas, bancos de trabajo, ropa laboral, etc.
salieron de la Escuela de Aprendices de La Naval, que por entonces acababa de cerrar.

Las instalaciones del centro eran unas lonjas municipales y se dedicaban a diversos trabajos
para las industrias proximas. Asi lo recuerda Maria Jesds Cereceda: «Los primeros trabajos
[fueron] para Altos Hornos haciendo juntas para las turbinas, etc. y para Flex, con las bornas de
los colchones. Ellos trafan el ovillo y nosotros cortdbamos los cartones, montabamos la lana,



Ramén Bilbao (segundo por la derecha) con baserritarras de Gernika, preparando la rifa de una vaca para financiar el taller

etc. También trabajabamos haciendo termostatos». Para su financiacién se realizaron todo tipo
de cuestaciones que reflejan la forma en que estas iniciativas salieron adelante en estos afnos:
partidos de fhtbol entre el equipo local, el River, y viejas glorias de equipos como el Athletic de
Bilbao, txoznas en verano, rifas de cestas de Navidad que se distribuian en los bares y comercios
del municipio e incluso a las puertas de El Corte Inglés de Bilbao...

Otros talleres tenfan mas dificultad para conseguir encargos, como el de la agrupacion de
Gernika, que contraté como jefe de taller a Ramén Bilbao, que conté con ltziar Miangolarra de
monitora. La Asociacién de Santurtzi, admitida ese afio en la Asociacion, contaba con una guarderia
especial y buscaba, por entonces, un local donde habilitar un taller protegido. La urgencia por
encontrar local era acuciante en estas asociaciones situadas en entornos industriales, pobladas
por inmigrantes que carecian de los nexos familiares y comunitarios de las comunidades rurales,
en donde el proceso se inici6 a un ritmo menor en proporcién, pero igualmente activo, debido a
la capacidad de estas redes familiares y locales. %

A fines de 1975, el taller de Sestao habia sido reconocido como centro de empleo protegido.
Ademas, la asociacion de Barakaldo habia iniciado la solicitud de reconocimiento del taller Usoa
que acababa de abrir, con Andoni Louzao de jefe de taller y Amaia Elorza de monitora. Por
entonces, el de Garamendi acababa de perder la condicién femenina, instalandose en él una
seccién mixta de trabajo protegido. Mientras, también la agrupacién de Santurtzi habia adquirido
un local.



25 afos trabajando en Bizkaia

Ramon Bilb

“Ala agrupacion local le llegé la posibilidad de crear un taller en Gernika, no sé muy bien de dénde, imagino
que de la Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales, y una persona que participaba en la gestion financiera

de la Asociacion, Javier Zorrozua, amigo mio, me consult6. Me propuso preparar un proyecto de taller, le
dije que siy asi empez6 el tema. Yo no tenia experiencia en si, pero estaba terminando la carrera

de ingenierfa y algo de conocimiento sobre cémo montar un taller productivo si tenfa. Como primera fase
de mi trabajo realicé un pequefio estudio del entorno industrial de Gernika, en el que se iba a ubicar

el taller, qué trabajos se realizaban y cémo el taller podia encajar en la zona; luego comenzé la segunda
fase, que era definir quién se encargaria de dirigir el taller. Yo me comprometi a llevarlo durante 2 6 3 afios.

Para formarme, hice mi primera experiencia de trabajo en el taller de Txibila, durante dos meses,
para conocer cdmo funcionaba un taller que empleaba personas con discapacidad. Un aparejador me
proporcion6, ademas, informacion de un proyecto de taller protegido en Bilbao, que era muy asistencial
pero me ayudé mucho pues, precisamente, aprendi de él a dejar claro qué es lo que no queria que
fuera nuestro taller de Gernika. Cuando comenzamos a montarlo, nuestros recursos eran tan limitados
que tuvimos que recurrir a todo tipo de iniciativas. Por ejemplo, aproveché que en Bilbao se estaba
desmantelando un taller del INSERSO para conseguir que me cedieran sus mesas de trabajo y algo
de instrumental, como un taladro que hasta hace poco ha andado por ahti, ya todo oxidado.
Con ese material comenzamos a montar el taller de Gernika...”

En 1976, se constituyd en Mungia la asociacion del Munguiesado, que solicitd al Ayuntamiento
la cesion de locales para actividades escolares y laborales, aunque el proyecto de taller no llegd
a fructificar. Ese afno, en cambio, se acondicionaron los talleres de Sestao, Santurtzi y Matiena.
En el primer caso, el Ayuntamiento tomé un papel activo, cediendo locales mas amplios que los
originarios. El de Santurtzi, se ubicaba en el barrio de Cabieces, y para su gestion se contratd
a dos jefes de taller, Jesls Mario Loma y Jesiis Nifiez, a los que se sumaron dos monitores:
Fernando Gomez y Noberto Ortiz. En Gernika, se habia adquirido una lonja-taller y en Getxo, la
Iglesia habia cedido una lonja con este mismo fin. En Matiena, el local, un bajo, se denominé
taller Txibila y contaba con un jefe de taller, Javier de Pablo, y con Maria Angeles Alcalde y Vicente
Badiola como monitores.

En 1977, ya habia talleres de empleo especial funcionando en Cabieces (Santurtzi), Sestao,
Barakaldo, Garamendi (Bilbao) y Durango, y se pusieron en marcha, ese mismo afio, los de
Getxo y Gernika. A fines de afio, el de Cabieces se habia desdoblado en dos, al fundarse otro
en Portugalete en locales cedidos por el Ayuntamiento, como en el caso de Sestao. Este taller
contaba con Felipe Martin como jefe de taller, y con cuatro monitores: Itziar Basozabal, Estrella
Herreros, Paloma Adaluz y Juan Carlos Martinez. %

Ya a mediados de la década, el crecimiento del movimiento asociativo y su promocion de
talleres locales habia hecho que la Asociacion elaborara un Proyecto de ordenanza laboral
para todos los profesionales encuadrados en estos centros, a propuesta de las asociaciones
locales y comarcales. Asimismo, en las juntas generales de la Asociacion comenzé a debatirse la



constitucion de una figura impensable unos afios atras: la del «Coordinador de Talleres» cuyo fin
debia ser «aunar criterios en las personas responsables de los mismos». Y es que el origen de la
mayoria de estos talleres provenia «simplemente de la buena voluntad de unas cuantas personas
afectadas por el problema», por lo que se imponia «una segunda etapa de consolidacién de lo
hecho, de planificacion provincial, de coordinacién de esfuerzos, de intercambio de trabajos».

Se trataba, pues, de iniciativas modestas, muy diversas, en las que la penuria econémica de
las propias asociaciones amenazaba continuamente con frustrar la experiencia de trabajo de las
personas con discapacidad intelectual en estos locales. Como la financiacién publica era insegura
e insuficiente, muchas de esas asociaciones debian recurrir a los medios mas dispares para
conseguir los recursos necesarios para mantener sus talleres: limosnas callejeras, de tdmbolas,
txoznas vy rifas en fiestas y ferias locales, como la vaca que la agrupacion de Gernika paseaba por
los bares del pueblo para animar a participar en su sorteo.

Las circunstancias eran diversas, habia asociaciones que contaban con la implicacién de los
ayuntamientos, como las de la Margen Izquierda, mientras otras, las rurales, apenas contaban con
otros recursos que los propios; aquellas, ademas, creadas en un entorno industrial, disfrutaban
de mas ventajas a la hora de lograr contratos con empresas que activaran las actividades de
los talleres y el trabajo en cadena que en ellos solia establecerse; algo que también ocurria
en Gernika y otras localidades del interior que disponian de entornos fabriles, pero que no
sucedia, en cambio, en los talleres de comarcas mas rurales, caso de Ondarru, o de barrios
apartados de Bilbao como Otxarkoaga, ubicado en un pequefio puesto de la Guardia Civil, en
donde las actividades apenas pasaban de lo artesanal y se limitaban a labores productivas muy
rudimentarias.

En todos estos talleres el trabajo era «protegido», es decir, era susceptible de ser subvencionado
por las instituciones publicas y tenia facetas terapéuticas y de educacién ocupacional, como eran
el aprendizaje de modales, actividades nuevas, comportamientos y valores relacionales, etc.
Estas facetas generaban una importante dependencia emocional entre los operarios y el maestro
de taller, lo que requeria un perfil de persona muy especifico para ocupar este cargo, que era
cubierto, generalmente, con asistentes sociales. %

Todas estas iniciativas nacian ya en una fase asociativa mucho mas exigente que la de los afios
sesenta, centrada en un inquieto movimiento local en el que intervenian no sélo las tradicionales
familias o personas con inquietud religiosa (sacerdotes, monjas), sino también profesionales y
voluntarios sensibilizados ante el problema de los colectivos discriminados en la sociedad de ese
tiempo (las personas con discapacidad, la mujer, la tercera edad, etc.). Se trataba de personas
que habian reformulado su inquietud religiosa en un sentido social (sacerdotes secularizados,
seglares de movimientos religiosos de base), a los que se unieron personas comprometidas con
ideologias “izquierdistas” muy propias del convulso ambiente politico y social de esos anos.

El «<sobre» del viernes se convertia en algo a superar para la nueva mentalidad reivindicativa de
los profesionales y voluntarios que participaban en esta nueva fase del movimiento asociativo. El
nivel que iban alcanzando algunos de esos talleres exigia dar un salto cualitativo, no ya sélo en



25 anos trabajando en Bizkaia

El primitivo taller de Otxarkoaga

incrementar las retribuciones, sino en legalizar la situacion de los centros y la relacién laboral entre
éstos y los «operarios». El lenguaje era claro indicador del cambio social, y frente a la tradicional
denominacién de «chicos», tan deudora de la clasica mentalidad paternalista y asistencial, se
iba adoptando la de «operario», mucho mas inflamada de presupuestos normalizadores. Esta
época reivindicativa qued6 plasmada en mdltiples coordinadoras. En mayo de 1979 se debatio,
en la Asamblea de la Asociacion, la integracion de los talleres en una Coordinadora «que se esta
gestando a nivel de Euzkadi y del Estado espafiol», lo que se aprobd, pero con la condicion de
que la representacion no fuera individual, de cada taller, sino colectiva, de la Asociacién. 2¢

Las cosas estaban cambiando, y Bizkaia no era la provincia en donde lo hacian con mas
rapidez. Gipuzkoa le llevaba la delantera. Alla, la Asociacién Guipuzcoana Pro-Subnormales habia
puesto en marcha, en 1975, un ambicioso proyecto denominado Talleres Protegidos Gureak,
con generoso respaldo econémico de la Caja de Ahorros local y una gestion laboral y social
completamente diferenciada de la de la Asociacion. Su Gerente, Inaki Alkorta, se encargaba de
representar a Euskadi en la Coordinadora de Talleres de Espafa. Los afios setenta fueron un
tiempo de fortalecimiento ideoldgico a favor de la idea de la integracion laboral y del valor del
trabajo retribuido como instrumento normalizador de las personas con discapacidad intelectual.



Ello no quiere decir que todas las personas que formaban parte del movimiento asociativo
tuvieran una conciencia muy definida de lo que significaba el ideal normalizador y su aplicacién
en el ambito del trabajo. El informe GAUR (estudio sociolgico sobre las necesidades de atencion
y propuestas de planificacion de servicios para la poblacion con discapacidad intelectual de
Gipuzkoa) de 1972 mostraba cuales eran los ideales fundamentales de los padres implicados
en redes asociativas que buscaban incorporar a sus hijos al trabajo de taller: que los «nifos»
encontraran una mayor integracion social, que pudieran ganar alglin dinero, siempre necesario
y, asi, como aportadores de trabajo a la sociedad, pudieran exigir de ella sus derechos sociales.
Casi el 80% de los padres guipuzcoanos encuestados en ese informe aspiraban a que sus hijos
pudieran acceder a un taller de trabajo productivo, y menos del 5% preferian que fueran educados
Gnicamente en actividades lldicas y de tiempo libre. Pese a todo, cerca del 70% de los padres
mostraba una conciencia desdibujada de las necesidades normalizadoras de sus propios hijos.
En muchos casos, apenas habfa mucho mas que una vaga inquietud por la «atencion» o «ayuda»
que requerfan. ¥

Las limitaciones de la nueva legislacion

A principios de la década de los setenta se habifa iniciado una timida apertura institucional y
legislativa al problema del acceso al trabajo de las personas con discapacidad intelectual, con
una serie de 6rdenes, decretos y circulares que trataron de regular las aportaciones y prestaciones
econémicas a los «deficientes». Hasta 1970, la abundante legislacion que hacia referencia a
este colectivo era marcadamente asistencial. Por fin la orden de 8 de mayo de 1970 inici6 un
esperado proceso de regulacion de su asistencia por la Seguridad Social, que debfa encargarse
de concederles una aportacion econémica o establecer centros destinados a su «educacion,
instruccion y recuperacion».

Estas aportaciones se regularon en 6rdenes posteriores, reclamando la colaboracién obligatoria
de las empresas que emplearan a estos trabajadores, que debian encargarse de concederles
esos pagos. Finalmente, el Decreto de 22 de agosto de 1970 sobre empleo de trabajadores
minusvalidos, en su Exposicion de Motivos, expresaba que la incorporacién al mundo del trabajo
de los minusvalidos (sin distincion entre fisicos o mentales) era un importante objetivo de la
politica social, por cuanto el trabajo contribuia a su dignificacion personal y acrecentaba su
potencial humano. #

Asimismo, en agosto de ese mismo afio se publicaba la Ley General de Educacién y Financiamiento
de la Reforma Educativa, que en sus articulos 49 y siguientes establecia las bases generales
para el tratamiento educativo de los «deficientes», incorporando por primera vez principios de
normalizacién. A partir de este momento surgié una gran cantidad de legislacién referida a la
creacién y subvencién de centros educativos y a la prestacion de ayudas. Pero ésta no termind
de reconocer el derecho inalienable al trabajo y a la integracién normalizada de las personas
con discapacidad fisica o mental, lo cual era l6gico en un régimen dictatorial que no reconocia
derechos esenciales de la condicion de ciudadania. Y ello es importante pues siempre es la ley la
que, en Gltima instancia, promueve las medidas destinadas a salvaguardar los derechos y deberes



de las personas. Y la legislacion, hasta la llegada de la democracia, se orient6 mucho mas a lo
terapéutico o asistencial que a una auténtica blsqueda de la normalizacién social mediante la
promocion del derecho al trabajo de este colectivo.

La instauracién final de la democracia en Espafia comenzé a cambiar este panorama. En 1975,
se cred el Instituto Nacional de Educacién Especial, y en 1976, el Real Patronato de Educacion
Especial. En 1977, se elabord el Plan Nacional de Educacién Especial, que influyé profundamente
en toda la legislacion posterior. En 1978, se cred el Instituto Nacional de Servicios Sociales
(INSERSO) para gestionar los servicios complementarios de las prestaciones del sistema de la
Seguridad Social. Con ese bagaje, culminado por la Constitucion promulgada ese afio, se inicié un
proceso de superacion de las politicas marginales de Beneficencia y Asistencia Social de los afios
pasados, que habian amparado una efectiva discriminacién social de este colectivo.

La declaracion de derechos y deberes civicos del texto constitucional, plasmé, siquiera
intencionalmente, una nueva contemplacién de esta problemética. A partir de 1978, la integracion
social de las personas con discapacidad intelectual adquiria un horizonte de normalizacién que
culminé en la Ley de Integracién Social de los Minusvalidos de 1982. Este horizonte consistia en
que esa integracion era planteada, por primera vez, no como un problema que afectaba a unos
cientos de miles de ciudadanos, sino a toda la comunidad de ciudadanos del Estado, por cuanto
cuestionaba, en caso de no resolverse, el marco constitucional de derechos y libertades. Por ello,
fue asumido como tal por las instituciones piblicas, en sus escalas centrales y autonémicas, y en
las diversas areas de la politica educativa, sanitaria, de empleo o de Seguridad Social.

Trabajadores del taller
de Ondarru a principios
de los ochenta




La Constitucion de 1978, en su articulo 35 establecia que «todos los espafoles tienen el deber
de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de su profesidn u oficio, a la promocion a
través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades». Asimismo, en
el articulo 49 el Estado asumia el compromiso de realizar «una politica de prevision, tratamiento,
rehabilitacion e integracidn de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestara
la atencion especializada que requieran y los amparard especialmente en el disfrute de los
derechos que este titulo [el 1] otorga a todos los ciudadanos».

Este articulo fundamentaba el derecho de estas personas a la igualdad en la diferencia y asimilaba
la Declaracién de las Naciones Unidas sobre los derechos de este colectivo al ordenamiento
juridico espanol. No quedaba duda, asi, que la persona con discapacidad intelectual era un sujeto
de derechos que formaba parte de la comunidad como cualquier otro ciudadano. El Estatuto
de Trabajadores de 1980, ampar6 igualmente en su articulo 10 a los «minusvalidos», fisicos o
psiquicos, como colectivo que requeriria de los poderes piblicos cuidado y respaldo institucional
con el fin de asegurar su «insercidn en el mercado de trabajo». 3°

Este marco constitucional permitia a las asociaciones que trabajaban a favor de este colectivo
pedir apoyo pdblico y reclamar ciudadanfa plena para unas personas que, pese a su discapacidad,
estaban especialmente amparadas por el articulo 49. En respuesta a estas demandas, los dos
primeros gobiernos democraticos promovieron una nueva politica de Bienestar Social cuyo
contenido béasico era poner en marcha sistemas publicos de proteccién social y programas para la
igualdad de oportunidades de colectivos que sufrian discriminacion. Estas iniciativas se vinculaban
ahora a los derechos generales de todos los ciudadanos (a la igualdad de oportunidades en el
trabajo, a la educacién, a la asistencia social, etc.) y no a razones de beneficencia o puramente
asistenciales, como en el pasado. Aln asi, incluso la nueva declaracién constitucional de
intenciones no podia sustraerse a la impronta que habia marcado una imagen de la persona con
discapacidad intelectual como una especie de «nifio-enfermo», que requeria que, segin el articulo
49, los poderes piblicos «lo ampararan especialmente». 3

Se mantenia, siquiera tacitamente, un cierto sentido paternalista, que termin6 por distorsionar
o dificultar las futuras politicas que pretendieran desarrollar el mandato constitucional, hasta,
cuanto menos, la decisiva Ley de 1982. El «deficiente mental» era contemplado como una «carga
social» y como una espléndida coartada en la que amparaban sus propias deficiencias los actores



sociales que tomaban parte en su proceso de normalizacién. Por un lado, los poderes piblicos,
que podian sentir, con las subvenciones que aprobaban, la satisfaccion del deber cumplido y aln
permitirse recomendar, paternalmente, a las asociaciones moderacion en los gastos, olvidando que
ademas de los presupuestos que manejaban, era necesario configurar politicas, desarrollar leyes
y modificar estructuras administrativas que permitieran plasmar una realidad social mas adecuada
a las necesidades de las personas con discapacidad intelectual. Por otro lado, las familias, que
podian rehuir el desafio que conllevaba reconocer a sus hijos el derecho a su propia vida, asi
como aprovechar su «diferencia» para traspasar al Estado las responsabilidades econémicas y de
atencién que no regateaban a sus otros hijos «<normales». Finalmente, las propias asociaciones, que
podian instalarse confortablemente en la tarea de proporcionar servicios asistenciales inmediatos
sin afrontar la mas dificil obligacion de llenar de contenido el ideal de normalizacion. 32

Tras costosas gestiones con la Coordinadora estatal de asociaciones, el Ministerio de Trabajo
modificd su rigida normativa lo suficiente para legalizar la situacion de unos «minusvalidos» a
quienes comenzd a conceder la condicién de trabajadores con derecho a un salario y en situacion
de alta en la Seguridad Social. Este avance, en el contexto de reforma legislativa abierto por la
nueva legislacion, propicié la mejora cualitativa de la situacion laboral preexistente en Bizkaia.
Poco a poco, en los ahos siguientes, los operarios adscritos a un régimen de empleo protegido con
mayor capacidad de trabajo podrian ir homologando su situacién laboral a la norma industrial.

Mientras, la experiencia historica de los talleres vizcainos integrados en la Asociacion fue
mostrando una nueva concepcion del trabajo de las personas con discapacidad psiquica,
aln distante de la que tenian los poderes p(blicos. Sin perjuicio de la minoria de personas
seriamente afectadas en su capacidad de desarrollar un trabajo productivo, la mayoria de los
operarios acogidos a régimen de empleo protegido demostraban no estarlo tanto por la labor
que desarrollaban cuanto por razones financieras achacables a las penurias de las asociaciones
que gestionaban los talleres, asi como a la dejacion de la Administracion Plblica, que impedian
mejorar su situacion.

Ejemplo de estas dificultades y de sus consecuencias para una adecuada normalizacién del
trabajo fue la polémica entablada en 1980 entre la Presidencia de la Asociacién y la Agrupacion
Comarcal de Getxo en torno a los salarios de los operarios del taller de ésta. El pago de éstos
suponia déficits que debian ser asumidos por la Asociacién, lo que reducia su capacidad
econémica para atender muchas de las demandas de trabajo en los talleres, sujetos a enormes
listas de espera. La cuestion era complicada. No se cuestionaba «que el Subnormal debe recibir
un salario justo interprofesional y una Seguridad Social, pero si «que el padre de un deficiente se
lleve a su casa 10.000 pesetas de salario, provenientes de una subvencidon que pertenece a los
11.500 subnormales, y al trabajo de las Agrupaciones, negando asi con esa cantidad la asistencia
a otro deficiente. El salario minimo y la Seguridad Social del Subnormal es algo que tenemos que
conseguir a través de nuestro Gobierno (...) y no lo conseguiremos si seguimos en esta linea tan
errénea». 33

La penuria econdmica, incrementada por un contexto econémico de crisis industrial, y por
la falta de una legislacion que desarrollara de forma adecuada la declaracion constitucional
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Trabajadoras del taller de Ondarru a principios de los ochenta

de intenciones, terminaba por ahogar el planteamiento laboral de los talleres del movimiento
asociativo vizcaino, que se debatia en la tesitura de dar prioridad al objetivo asistencial o, por
el contrario, normalizar la situacion de unos operarios que seguian, en la mayoria de los casos,
recibiendo meras gratificaciones y realizando una labor de auténtica economia encubierta o
sumergida.

Los talleres en visperas de su unificacion

Entre 1980 y 1982, la Asociacidn integraba en su seno a las agrupaciones de Encartaciones,
Basauri, Durango-Amorebieta, Arratia, Zona Minera, Barakaldo, Erandio, Galdakao, Lea-Artibai,
Getxo, Mungia y Gernika, todas ellas con locales destinados a taller o proyecto de ello. Se
encontraban activos los talleres de Gernika (Aixerrota), Basauri (Gure Lan), Barakaldo (Usoa),
Durango-Matiena (Txibila), Santurtzi (Cabieces), Bilbao (Garamendi, Santutxu, Otxarkoaga), Getxo
(Donibane), San Salvador del Valle (Gallarreta), Ondarru (Lantegia), Sestao, Galdakao (Indarra),
Gorliz (Andra Mari), Erandio y Portugalete (Erreka). Las ayudas econémicas mas importantes que
recibian, ninguna de ellas estable, eran las provenientes del Fondo Nacional de Proteccion al
Trabajo, el INSERSO vy la Direccién de Bienestar Social del Departamento de Sanidad y Seguridad
Social del Gobierno Vasco.



La situacion de estos centros puede apreciarse en la descripcién de tres de ellos correspondiente
al afo 1981. El taller Lantegia de Ondarru acababa de ser inaugurado en marzo de 1980, gracias
al empuje de la agrupacién comarcal de padres. Consistia en un garaje con espacio para dos
plazas de coche que habia sido habilitado como taller destinado a cubrir las necesidades de
la Comarca de Lea-Artibai. Su personal estaba compuesto de un jefe de taller, Jesis Maria
Gorostidi, y una monitora, Nekane Urresti, asi como diez usuarios, destinados a una actividad
enteramente ocupacional: rebabado de gomas, cartonaje, pequefios montajes y manualidades
diversas (macramé, telares, etc.). Al ser la Comarca en que se ubicaba un drea fundamentalmente
rural y marinera, los encargos industriales resultaban escasos y el mercado de este centro y del
que lo sustituiria afios después, ubicado en Markina, resultaba muy restringido y exigente.

El taller Aixerrota de Gernika estaba ubicado en la tercera planta de un semisétano, bajo una
casa de tres plantas de altura que constaba de otras dos plantas de semisétanos, en un solar
de 450 metros cuadrados. El equipo directivo estaba compuesto por los citados Ramén Bilbao
e Itziar Miangolarra. A ellos se sumaba Edurne Elorriaga, asistente social de la agrupacion local,
una empleada de la limpieza y veintiln operarios, trece hombres y ocho mujeres, con grados de
«incapacidad» diversos, en razén de su coeficiente intelectual, y diferentes discapacidades, que
eran descritas segln el peculiar lenguaje de la época: «mongoloides, hemipléjicos, paraliticos
cerebrales y con trastornos de caracter».

El taller se dividia en tres secciones y contaba con almacén, cocina, comedor (dado que
era centro comarcal, por lo que no todos los trabajadores eran de la localidad), despacho y
servicios. El trabajo productivo que realizaba era en régimen auxiliar de las empresas de la zona,
con lo que dependia de sus diversas demandas: montaje de grapas de tirantes de tendidos

Interior del taller de Ondarru
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eléctricos, taladrado de bubones colindricos, taladrado de grilletes, ranurado de cabezas de
tornillo, rebabado de piezas de plastico, candados, etc. La jornada de trabajo se iniciaba a las
9,00 horas y finalizaba a las 17,00 horas, con una hora de descanso para almorzar. En verano, se
reducia de 8,00 horas a 14,00 horas. El equipo mantenia reuniones periddicas con los padres con
el fin de estudiar conjuntamente la problematica del taller y las actividades de los operarios.

En el afio 1982, las necesidades mas perentorias del local eran la compra de un taladro en
bancada y de una camioneta de transporte, ambos de segunda mano, por supuesto. El primero,
con el fin de responder a algunos trabajos que se habian obtenido; la segunda, porque hasta
entonces el transporte de los productos realizados se realizaba en vehiculos privados, dado que
el taller no contaba con vehiculo propio. El local sélo contaba con una subvencion del INSERSO
en concepto de mantenimiento, y ese afio habia solicitado otra al Departamento de Bienestar
Social del Gobierno Vasco destinada a equipamiento. Por tanto, era la asociacion local la que,
por medio de rifas (una especialmente conocida y ya aludida era la de una vaca que se paseaba
por todo el pueblo), festivales, cuestaciones, etc. se hacia cargo del déficit resultante, siempre
que las subvenciones no cubrieran el coste real, algo que venia ocurriendo desde la puesta en
marcha del taller, ocho afnos atras. 34

El Taller de Garamendi no habfa variado de profesionales, ni de direccién, y constaba de
dos salas de trabajo, despacho, almacén, comedor y cocina, y estaba formado en 1982 por 74
trabajadores de ambos sexos (habia abandonado su singularidad femenina afios atrds), con
discapacidades muy diversas. Estaban divididos en dos secciones: una de trabajo productivo,

Exterior del taller de Garamendi



que contaba con los que tenian menores niveles de discapacidad; y otra de terapia ocupacional,
formada por 34 trabajadores que se ejercitaban en adquirir una habilidad manual y, en algunos
casos, realizaban la primera operacion de algunos trabajos que se ejecutaban en el local. Todo
lo que producian los operarios revertia en ellos, en forma de gratificacion mensual y dos pagas
extraordinarias en verano y Navidad. La responsable del taller era Maria Luisa (Marisa) Madina
(directora del taller), con 4 monitoras (contramaestres) Elena Aldalur, Maite Corral, Julia Garcia y
Dolores Garcia.

El centro funcionaba igual que el de Gernika, como auxiliar de otras empresas, comprometiéndose
en trabajos adecuados a las habilidades de sus operarios, para que fueran realizados con
perfeccion y entregados en los plazos fijados: montaje de candados; confeccion de cajas, carpetas,
folletos y demas material de cartoneria; montaje de tornillos, bloques, bornas, abrazaderas, etc.;
rebabado de piezas de goma; “ensobraje” de propaganda; y envasados diversos. La diversidad
de estos trabajos permitia superar la dificultad de organizacidon del trabajo de un colectivo tan
propiamente diverso, en el que la capacidad manual no se correspondia con la intelectual, caso
de los epilépticos y los hemipléjicos. El equipo directivo carecia, alin ese afio, de personal con
formacion y experiencia industrial, y estaba formado por una directora que tenia la categoria
profesional de asistente social, una puericultora, una educadora y dos «auxiliares psiquiatricos».
Los gastos del centro eran sufragados por la AVPS. 3

Estos y todos los demds talleres se mantenian de forma descoordinada, segln los recursos
de las agrupaciones locales y los que éstas y la AVPS pudieran percibir en forma de subvencion
plblica, con graves carencias en instalaciones, equipo de trabajo y personal directivo. Los que
tuvieron oportunidad de recibir un respaldo pdblico estable decidieron separarse de la Asociacion
y constituirse de forma auténoma, con el fin de escapar de esa situacién general de precariedad.
Tal fue el caso del taller Usoa, de Barakaldo, que se constituyé en Fundacion Plblica de ese
Ayuntamiento en diciembre de 1982, con el fin de promover la integracion laboral y social de
las personas con discapacidad intelectual de la localidad y de sensibilizar a la ciudadania local
acerca de la problematica de este colectivo. Usoa rompi6 el concepto de taller de la provincia, al
concebir sus instalaciones con criterios industriales, como una empresa normal, dotada de dinero
pablico. 3¢

Ese mismo afno se separaron de la Asociacidon, ademas de la agrupacidon baracaldesa, las de
Basauri y Zona Minera, que decidieron constituir sus propias entidades juridicas para amparar
sus centros productivos, debido a la «ineficacia mostrada a lo largo de los Gltimos afios por la
AVPS», que habia obligado a crear hasta cuatro agrupaciones locales en la propia ciudad de
Bilbao en esos Gltimos afios. La Asociacidn, en definitiva, precisaba de una reorganizacion de
su gestion, que debia abordar un enfoque auténticamente productivo y normalizador de las
actividades de sus talleres, que pasaba por la profesionalizacion de sus plantillas directivas.
Estas debian pasar a ser ocupadas por técnicos industriales, capaces de asumir el reto de orientar
estos centros a una auténtica economia de mercado y sacarlos, asi, de la tentacién terapéutica
y ladica. Se trataba de un reto que generaba desconfianza en una parte de las familias de la
Asociacion. Los padres, recuerda Justo Etxebarria, por entonces monitor en Gernika, «tenian una



gran reticencia hacia esa industrializacién». No era algo nuevo, pues ya diez afios antes Paulino
Az(a habfa denunciado en unas Jornadas Internacionales el «temor por parte de las Asociaciones
a tecnificarse». 37

En febrero de 1982, el debate plblico asociativo se centraba, pues, en la necesidad de recurrir
a técnicos y de unificar la actividad de los talleres mediante la creacién de una nueva figura,
el Director de Talleres, medida que habia sido adoptada por la vecina asociacién guipuzcoana.
Pero éste, para poder actuar, debia contar con una gestidn integrada de las actividades de los
talleres, algo que aln no existia. Un mes mas tarde, en el seno de la Asociacion, Juan Pérez Martin
advertia que habia «problemas de empleo del deficiente mental adulto» que no se solucionarian
con «fabriquitas una aqui y otra alli, porque si vamos a empleo productivo, aqui que estamos
rodeados de auténticos industriales, sabéis que la industria tiene unas medidas econdmicas a
partir de las cuales empieza a generar riqueza, y tenemos que ir a es0s minimos». Y el primero
de tales minimos residia en el reconocimiento de la condicién laboral de los usuarios de los
talleres, de su derecho a tener «un salario y una Seguridad Social». La ordenacidn del trabajo en
ellos debia tender, pues, a la normalizacién hasta donde fuera posible, tratando de homologar
las condiciones, responsabilidades y retribuciones de base de sus operarios con las de los
trabajadores normales. 3

Mal que bien, la Asociacidén habfa acumulado mas de quince afios de experiencia laboral en
sus diversos talleres. Por lo tanto, se trataba, simplemente, de responder, de una vez, al desafio
normalizador que la actividad de esos centros planteaba. El contexto, sin embargo, influy6 en
esta toma de conciencia, que se veia forzada tanto por la nueva legislacion estatal como por la
presidn de las inquietas asociaciones locales a una efectiva reestructuraciéon organizativa. Tal era
el camino. En primer lugar, asumir un trabajo serio y competitivo en el terreno industrial. Y asi, a
continuacién, instar a las autoridades y a la administracién pdblica a modificar un planteamiento
laboral guiado Gnicamente por el concepto de beneficio econdmico, lo que le hacfa renunciar, en
unos afios de profunda crisis industrial, a la posibilidad del pleno empleo incluso para los propios
individuos “normalizados”. Porque resultaba evidente que en tal cultura econémica y empresarial
no podia resolverse el problema laboral de las personas con discapacidad intelectual, dado que
éstas no interesarian jamas al tejido empresarial y productivo.

Y es que, a la altura de 1982, resultaba claro que la no participacion en el proceso productivo
de las personas con discapacidad intelectual era la clave de su exclusion social. El trabajo era
una necesidad y un derecho al que debian aspirar como cualquier otro ciudadano, en tanto que



«portador de sus derechos y obligaciones», en palabras de Juan Pérez Martin. A finales de 1982
estaba esbozada la nueva filosofia laboral que alumbraria, un afio después, a Lantegi Batuak.

La Asociacion asumia en su proceso de reorganizacion tres objetivos: la empresa que empleara
a personas con discapacidad intelectual, perteneciera a asociaciones de apoyo a éstas o no,
debia estar obligada a dar un salario digno regulado y exigido por la Administracin; ésta debia
hacer viable esa empresa desde una concepcion estrictamente sociolaboral. La Asociacién debia
estar dispuesta a cuantas modificaciones hubiera de hacer en sus instalaciones y politicas de
gestion para lograr estos objetivos y asumia la industrializacién de sus talleres, Gnico camino
para hacer viable la integracion laboral que sus usuarios precisaban, que s6lo podria llegar
mediante la profesionalizacion del trabajo y la gestion en ellos. La Asociacién asumia, pues, la
responsabilidad de ser una auténtica “empresaria” vy, a la par, el “sindicato” que garantizara los
derechos y la calidad del empleo de los obreros, comprometiéndose a promover, posteriormente,
su propia sindicacion.

Sé6lo asi se haria posible una rentabilidad econdmica en la integracion laboral de este colectivo,
por entonces aln no conseguida, no por sus “limitaciones psiquicas”, sino por el poco acierto
que la Asociacion habia tenido en la realizacion de esta tarea. Para ello contaba, ademas, con
un nuevo marco legislativo que en esos afios le permitiria fundar el instrumento esencial para
conseguir este objetivo normalizador: Lantegi Batuak.
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La LISMI

La Ley 8/1980, conocida como Estatuto de los Trabajadores, consagraba el derecho a no ser
discriminado en la relacién de trabajo por «razén de disminuciones fisicas, psiquicas o sensoriales»
(art. 4.2.c), por lo que prohibia cualquier tipo de discriminacion laboral, si bien contemplaba
normas preferenciales de empleo para trabajadores con capacidad laboral disminuida (art.
17). Asi, la Ley 51, 1980, Ley Basica de Empleo, consagraba el compromiso del Gobierno a
adoptar medidas de fomento del empleo de los «minusvalidos». (art. 13) Meses antes de la
promulgacion de esta ley general, el 14 de enero de 1980, fue aceptada a tramite en el Boletin
Oficial de las Cortes Generales una Proposicion de Ley de Integracion Social de los Minusvalidos.
Definia una concepcion plural de la condicién de minusvalido, como persona cuyas habilidades
de integracion educativa, laboral o social se hallaban disminuidas como consecuencia de una
deficiencia, previsiblemente definitiva, en sus capacidades fisicas, psiquicas o sensoriales. La
proposicion llamaba a participar, para la efectiva realizacion de la Ley, a las administraciones
central, autonémica y local, asi como a entidades y organismos plblicos y personas privadas.
En sus disposiciones finales anexaba con caracter indicativo, planes de actuacién sobre esta
problematica social que se encontraban elaborados pero adin sin desarrollar legislativamente,
caso del Plan Nacional de Prevencion, el Plan Nacional de Asistencia a Minusvalidos y el Plan de
Promocion y Empleo de este colectivo.

El Real Decreto 147/1980, de 25 de enero, parecid apuntar a una rapida formalizacion de esa
Proposicion de Ley, al determinar la elevacién de la cuantia de la prestaciéon econdémica de la
Seguridad Social para las personas con «deficiencia psiquica», lo que orientaba la legislacion
hacia un ideal de integracion del trabajador de los talleres de empleo protegido en el universo
laboral normalizado. Sin embargo, las especiales circunstancias econémicas que atravesaba el
Estado, con una crisis econémica en fase ascendente, un horizonte de reconversion industrial
y un complicado (y dilatado) proceso de integracion en la Comunidad Econémica Europea; la
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Ramon Bilbao

“Yo participé, en colaboracion con la Federacién Espafiola de Asociaciones Pro-Subnormales (FEAPS) y
el Instituto Nacional de Empleo (INEM) en los tramites de preparacion de la LISMI. El Ministerio mandaba la
informacion de su elaboracion parlamentaria a la FEAPS, debido a su relacién con el INEM, que coordinaba

con ella los centros de trabajo protegido. Aunque EHLABE no estaba constituido por entonces, existia ya
su semilla, una organizacion que integraba los centros de Euskadi, Navarra y Cantabria. Esta organizacion
fue interlocutora con la administracion a través de la FEAPS. Asi mantuvimos varias sesiones de trabajo y
discusion de la normativa que se iba elaborando en su tramite parlamentario y que daria lugar a la LISMI.”

lentitud de la Administracién, siempre acuciada por problemas mas urgentes, derivados de su
reorganizacion territorial autonémica; asi como la evidente falta de voluntad de los organismos
piblicos y privados y de los propios partidos politicos implicados en este proyecto de Ley,
terminaron por estancar el proceso legislativo, que se dilatd hasta la «Ley 13/1982, de 7 de abril,
de Integracion Social de los Minusvalidos». 3

Esta Ley termind de regular, si bien de forma un tanto general, la situacién real y laboral de
las personas con discapacidad intelectual, que definia segln lo establecido en la Proposicién de
Ley que la antecedi6. En su titulo VII, dedicado a la integracion laboral, anunciaba diversas vias
de normalizacién e integracion social, especialmente la conversion de los tradicionales talleres
de empleo protegido creados por las asociaciones «pro-subnormales» en Centros Especiales
de Empleo o Centros Ocupacionales. La Ley pretendia, desde la iniciativa pablica, garantizar el
desarrollo maximo de las capacidades de la persona con discapacidad psiquica o fisica, con el
fin de asegurar su integracion social. Por ello, fijaba la aspiracién a una integracién de estas
personas en las empresas normales y s6lo subsidiariamente en las protegidas, mediante una
preparacion laboral que facilitara su adquisicion de habilidades y destrezas productivas.

La nueva Ley, pues, pretendia normalizar la identidad de las personas con discapacidad
psiquica, cuyas posibilidades de maduracién y desarrollo no se agotaban en si mismas sino
que se proyectaban sobre su entorno en una dimensién relacional y participativa. La integracion
constitufa, pues, el objetivo (utpico, pero no quimérico) de la Ley, mientras la normalizacion era
concebida como el procedimiento por el que aquella se alcanzaria. Este proceso se llevaria a cabo
mediante dos coordenadas de actuacion legislativa: la potenciacion del desarrollo personal y la
creacién de las condiciones idéneas de insercion social, todo ello mediante la puesta en marcha
de normativas referidas a la salud, la educacion, el trabajo y la no discriminacién. 4°

Esta Ley se vio ampliada por un corpus legislativo posterior de decretos, 6rdenes, circulares,
etc. La Orden de 16 de marzo de 1983 establecié las condiciones que debian reunir las empresas
protegidas, los Centros Especiales de Empleo y los Centros Ocupacionales; el Real Decreto de
11 de mayo de 1983 regulé el empleo selectivo y las medidas de fomento del trabajo de los
«trabajadores minusvalidos», con el fin de que la integracion laboral se realizara mediante el



sistema ordinario de empleo; el Real Decreto de 1 de febrero de 1984 regul6 el sistema especial de
prestaciones sociales y econdmicas previsto en la LISMI y el perfil de sus beneficiarios; la Orden
de 8 de marzo de 1984 estableci6 el baremo para la determinacion del grado de «minusvalia» y
la valoracion de diferentes situaciones exigidas para tener derecho a las prestaciones y subsidios
contemplados por la Ley. El desarrollo legislativo continué en los afios siguientes: Orden del 13
de marzo de 1984, Real Decreto de 23 de enero de 1985, de 17 de julio de 1985, Orden de 31 de
julio de 1985, y Reales Decretos de 4 de diciembre de 1985, muy importantes, que establecian
los reglamentos de los Centros Especiales de Empleo y los Centros Ocupacionales y regulaban las
relaciones laborales en ellos. 4

Centros Especiales de Empleo y Ocupacionales

La LISMI, en su aludido articulo 41, establecia que «los minusvalidos que, por razén de naturaleza
o de las consecuencias de sus minusvalias no puedan, provisional o definitivamente, ejercer una
actividad laboral en las condiciones habituales, deberan ser empleados en Centros Especiales de
Empleo [en adelante, CEE], cuando su capacidad de trabajo sea igual o superior a un porcentaje
de la capacidad habitual que se fijard por la correspondiente norma reguladora de la relacion
laboral de caracter especial de los trabajadores minusvalidos que prestan sus servicios en
Centros Especiales de Empleo». Y afiadia, en el apartado 2: «Cuando la capacidad residual de
los minusvalidos no alcanzara el porcentaje establecido en el apartado anterior, accederan, en su
caso, a los Centros Ocupacionales [en adelante, CO] previstos en el titulo VIII de esta Ley».

El objetivo de los CEE era «realizar un trabajo productivo, participando regularmente en las
operaciones del mercado, y teniendo como finalidad el asegurar un empleo remunerado y la
prestacion de servicios de ajuste personal y social que requieran sus trabajadores minusvalidos, a
la vez que sea un medio de integracién del mayor nimero de minusvalidos al régimen de trabajo
normal». Mientras, el de los CO era asegurar «los servicios de terapia ocupacional y de ajuste
personal y social a los minusvalidos cuya acusada minusvalia temporal o permanente les impida
su integracion en una empresa o en un CEE».

Ambos se complementaban, siendo el CO antesala del CEE para muchas personas con
discapacidades intelectuales menos acusadas. Ello hacia conveniente, como comprenderian los
fundadores de Lantegi Batuak, la integracién espacial de ambos, a fin de que los trabajadores de
CO se beneficiaran de un ambiente estimulante, que les suministrara participacién en el engranaje
productivo del CEE y fomentara su promocién a éste. 4
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Paloma Diaz, Gupost

La gestidn de las ayudas para la integracion laboral de las personas con discapacidad psiquica
o fisica correspondia al Instituto Nacional de Empleo, organismo auténomo, dependiente del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, a través de la Secretaria General de Empleo. La ayuda
para esta integracion en el sistema ordinario de trabajo consistia en una subvencién econémica
a la empresa contratante de una persona con discapacidad por tiempo indefinido, que tenian
también derecho a una bonificacién sobre la cuota empresarial a la Seguridad Social. Asimismo,
las empresas con mas de 50 trabajadores estaban obligadas a que un 2% de los puestos de
la plantilla estuvieran ocupados por personas con discapacidad. Estas ayudas, tras la adhesion
espanola a la CEE, en 1986, quedaron cofinanciadas por el Fondo Social Europeo. Finalmente,
el ordenamiento posterior a la Ley reguld la financiacion de los CEE y los CO, con el fin de que
aseguraran la creacion de puestos de trabajo estables para personas con discapacidad. 4

Esta legislacion fue facil de aprobar, pero su aplicacién, en cambio, se enfrenté con numerosas
dificultades. Las leyes no siempre son vehiculos agiles para sustentar acciones politicas eficaces.



Su frialdad normativa no casa bien con la flexibilidad que debe exigirse a politicas capaces
de confrontar los principios juridicos con la cambiante realidad social, que puedan responder
eficazmente a las necesidades del momento. El proceso legislativo normalizador culminado en
la LISMI fue magnanimo en el reconocimiento de derechos, pero las administraciones central
y autonémica que debia asegurarlos se demostraron muy reticentes, poco flexibles e, incluso,
mezquinamente economicistas en el desarrollo y aplicacion de la norma.

La simultanea asignacion a distintos organismos de similares competencias y la inexistencia
de una progresion ascendente en el proceso de normalizacion (que deberia haberse concretado
en el desarrollo de programas bien definidos y en consonancia con las demandas sociales, de
acuerdo a planes de prevencion, educacion y empleo) fueron defectos que condujeron a una
discontinuidad en las acciones derivadas de esta ley y a la gestidn ineficaz y desigual de los
recursos. El problema que se generd en estos ahos, pues, no fue tanto la insuficiencia de las
medidas de integracion, sino el que las existentes no fueran llevadas a término por la propia
administracion, dada la disparidad de instituciones que se implicaron en ello en su diverso
ambito de actuacion. 4

La integracién de las personas con discapacidad en centros de trabajo ordinarios se encontrd,
de inmediato, con grandes dificultades, pese a los estimulos econémicos previstos para las
empresas y la cuota de reserva de plazas establecida legalmente. Se logrd, a través de ésta,
la incorporacion de personas con discapacidad fisica, especialmente en plazas de organismos
plblicos, pero pocas fueron destinadas a personas con discapacidad psiquica en estos primeros
anos. La mayoria de las disposiciones oficiales (cupos, reservas de empleos, incentivos a la
contratacion de trabajadores con deficiencia) parecieron pensadas, sobre todo, para personas
con discapacidad fisica.

El acceso a un puesto de trabajo era el principal objetivo de la integracion laboral. Si no era
posible hallar un trabajo en condiciones normales, bien por la gravedad de la discapacidad
intelectual, bien por la situacién del mercado laboral (en aquellos afios colapsado por la crisis
industrial), bien por las deficiencias de la legislacion a la hora de asegurarlo, la Gnica formula
posible quedd reducida al trabajo protegido. De tal forma que nada mas comenzarse a aplicar
la normativa, en los afios 1985 y 1986, su filosofia debid revertirse, debido a los problemas
que encontrd su aplicacion: fue la integracion laboral, realizada mediante férmulas de trabajo
protegido, la que termind por encauzar el proceso normalizador, y no al revés.

El trabajo protegido definido por la nueva legislacién aparecia como un empleo remunerado
ofrecido en condiciones especiales, que respondia a las necesidades temporales o permanentes
de empleo de las personas con discapacidad intelectual, y cuyo principal objetivo era proporcionar
trabajo que sirviera para mejorar su capacidad laboral y sus posibilidades de empleo. Sin
embargo, la financiacion insuficiente origind salarios bajos, tanto para los usuarios como para
los profesionales que los supervisaban, y la falta de incentivo a los empresarios para la compra
de los productos de esos talleres obligd a que el precio de éstos hubiera de ser muy bajo. Ello
generd un rapido déficit de estos centros, y tal fue el mecanismo perverso que debi6 afrontar
Lantegi Batuak nada mas nacer. 4



La creacion de los “talleres unidos”

En 1982, el Estado habia promulgado una ley que, pese a sus muchas imperfecciones, pretendia
convertir al individuo con discapacidad en ciudadano y asumia una tradicion de méas de dos
décadas de lucha asociativa en favor de estas personas. Pese a ello, los cauces de su integracion
en el sector educativo y laboral abiertos por esta ley quedaban oscurecidos por los retos que
debian afrontar. Era necesario fabricar, tanto desde las instituciones plblicas como desde el
movimiento asociativo, la mentalidad adecuada para que los empresarios los emplearan y, en
paralelo, poner en marcha una efectiva red de CEE o CO que los dignificara en su esfuerzo por
trabajar, los independizara econdmicamente y los integrara en la sociedad. Tal era el objetivo
e ineludible responsabilidad del movimiento asociativo en ese nuevo contexto histérico. Asi, al
menos, fue contemplada la nueva situacion por la AVPS.

En 1983, la LISMI se habia visto reforzada en el Pais Vasco por
la Ley 6/1982, de 20 de mayo, de Servicios Sociales promulgada
por el Gobierno Vasco. La «Ley vasca de Servicios Sociales»
significd un desarrollo pionero en todo el Estado de los mandatos
y los principios recogidos en la Constitucién, en especial en sus
articulos 9, 14, 40 y 50, asi como de los recogidos en el Estatuto
de Autonomia del Pais Vasco, especialmente en sus articulos 9.1
y 2d. Esta ley consiguié dotar al ambito de los servicios sociales

de coherencia organizativa, al tiempo que le confiri6 una concepcién moderna, reforzando su
condicién de derecho de ciudadania, y contribuyendo a arrinconar, junto a la LISMI, el arcaico
caracter benéfico que inspiraba este tipo de prestaciones.

Sin embargo, esta ley pretendi6é abordar la regulacion de los servicios sociales en el Pais Vasco
cuando aln su propia definicion no habia alcanzado un suficiente deslinde doctrinal con el de
las otras prestaciones de caracter social o asistencial y cuando, asi mismo, la red de prestacién
de tales servicios era practicamente inexistente. Asi, hubo de esperarse a la Ley de Territorios
Historicos de 1983, cuya condicion reguladora del entramado institucional autonémico, tanto en
sus aspectos organizativos como en los financieros, permitié definir mejor los diversos cauces y
sustentos de esta prestacion de servicios, que recayeron tanto en las diputaciones como en el
Gobierno de Vitoria. Este proceso culminé con el Decreto 257/1986 del Departamento de Trabajo,
Sanidad y Seguridad Social del Gobierno Vasco, sobre «servicios sociales para minusvalidos»,
que definia el trabajo como una terapia, un instrumento destinado a la mejora de las condiciones
de vida del trabajador con discapacidad.

El impacto de esta doble accion legislativa en la labor de la AVPS queddé de manifiesto en la
carta que su Junta Directiva dirigi6 el 4 de enero de 1983 a los socios con motivo del inicio del
nuevo afo. En ella se subrayaba como «en estos momentos, las circunstancias son distintas de
cuando en 1962 un grupo de personas entusiastas fundo la Asociacidn». La razon era la existencia
de las dos leyes comentadas, la de ambito general y la autonémica, «que reconocen claramente
la responsabilidad de los poderes piblicos en todo lo relativo a la subnormalidad y que suponen
un avance notable con relacién al pasado». El resultado de todo ello era un crecimiento de las
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subvenciones, hasta el punto que en 1982 el Gobierno Vasco habfa remitido a la Asociacion mas
de 137 millones de pesetas, «que nos permiten mirar el futuro con optimismo sin recurrir a las
tradicionales rifas, txoznas, etc.» Este cambio institucional favoreci6 la transformacién organizativa
de la Asociacion en su diversa estructura de prestacion de servicios residenciales, terapéuticos y
asistenciales, laborales y de ocio y tiempo libre a las personas con discapacidad psiquica. 4

En este contexto, la Asociacion fund6 en 1983 Lantegi Batuak (talleres unidos, en euskera) como
nuevo Servicio de Empleo Protegido que integraba en una Gnica gestion y marca comercial los
diversos talleres que ésta y las agrupaciones locales que la formaban habian puesto en marcha
hasta entonces, a los que dotaba de una nueva estructura administrativa y de gestion unitaria,
basada en la adaptacion organizativa y la profesionalizacion de la gestion. Al frente de ella se
encontraba Ramén Bilbao, que habia sido nombrado Responsable de Talleres en noviembre de
1982, bajo la Presidencia de Enrique Cabada, que habia iniciado su cargo unos meses antes, en
junio. 4

Ramon Bilbao, en su etapa de primer Gerente de Lantegi Batuak
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Ramon Bilbao

“Nuestro primer reto esencial en 1983, de caracter externo, fue la creacién de empleo normalizado,

de acuerdo con los presupuestos de la LISMI. Para ello habia que constituirse en CEE. Con tal fin habiamos
hecho una primera experiencia en Otxarkoaga con un pequefio servicio de limpieza. A partir de esta primera
célula decidimos desarrollar el régimen especial de empleo de acuerdo con la nueva normativa de la LISMI.
Hay que tener en cuenta que esta normativa habia modificado radicalmente la filosofia de los centros

de trabajo, al orientarlos de lo asistencial a lo laboral. Nosotros necesitdbamos adaptarnos a esa nueva

filosofia que era también la nuestra.

El segundo reto, interrelacionado con aquél, fue la coordinacion de talleres. Se trataba del reto interno
mas importante de la nueva organizacion. Hasta entonces, 1983, habia habido 9 centros de trabajo
funcionando con independencia total, con criterios de trabajo particulares. Mi objetivo interno fue homologar
esos criterios y los objetivos de todos esos centros en base a un fin com(n, que debfa ser crear empleo.

Un empleo real, no sélo el ocupacional, que mantenia, por razones obvias, una cierta linea asistencial,
sino el homologado por la administracién como especial, con contrato de trabajo, seguridad social,
posibilidad de convenio colectivo, etc.”

Este Servicio de Empleo Protegido respondia a la nueva concepcidn dual del trabajo establecida
por la LISMI, que definia dos modalidades auténomas de taller, seglin su empleo fuera especial
u ocupacional. Su filosofia empresarial partia de una concepcién normalizadora de la persona
con discapacidad y de su derecho al trabajo: «la Asociacién Vizcaina Pro-Subnormales constituye
Lantegi Batuak, por tanto, para llevar a la practica el principio de normalizacién en el ambito
del trabajo. Para ello crea Centros Ocupacionales, Centros Especiales de Empleo y Servicios de
Promocién al empleo ordinario que permitan a cada individuo desarrollarse lo mas posible y de
forma continuada, desde la formacién y el entrenamiento laboral, hasta el empleo remunerado, con
el fin de conseguir su integracién en la sociedad como ciudadano independiente y trabajador». 4

Dos fueron los fines prioritarios de la nueva entidad: uno, propiamente organizativo y
productivo, de unién efectiva de los talleres, hasta entonces dispersos e independientes unos
de otros; el otro, social, de definicion de una politica unitaria de integracion laboral que pudiera
presentarse ante los organismos publicos, que en 1983 eran no sdlo centrales (INSERSO, INEM,
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales), sino también autonémicos (Consejerias de Trabajo y
Asuntos Sociales del Gobierno Vasco, Departamento de Bienestar Social de la Diputacion). De
esta forma la Asociacién aspiraba a acceder a unos fondos publicos notablemente incrementados
con los repartos de competencias y lograr, con ellos, una efectiva profesionalizacion del trabajo
en sus “talleres unidos”.

El producto Gltimo perseguido por Lantegi Batuak no era propiamente fisico o monetarizable,
sino social. Se trataba de asegurar la felicidad de las personas con discapacidad empleadas en
ellos, que pasaba por la normalizacién de su vida en todos los ambitos pero, muy especialmente,
en el laboral. Todo ello en un tiempo en que, en el debate cientifico internacional, se fijaba esta
discapacidad como adaptativa y capaz de normalizarse a través del trabajo. 4
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Inaki Parra

“Las maquinas mas avanzadas de que disponia Lantegi Batuak cuando me incorporé eran, si no me engana

la memoria, unos taladros que creo que tendrian mas de 20 afios de antigiiedad, en muy mal estado y
carentes de la minima precisién”

Las peculiaridades de este trabajo venian del esfuerzo previo de adaptacion al puesto que la
persona con discapacidad ocupara, y nunca porque ésta, en su trabajo, debiera tener un trato
especial que se apartara de la normativa que cualquier obrero debfa cumplir. Se trataba de un
principio adaptativo que era elemental para los nuevos jefes de taller que se incorporaron a este
nuevo proyecto, muchos de ellos venidos la empresa privada y, por lo tanto, convencidos de
comprometerse con un proyecto que no los distanciaba de aquella, sino que completaba el trabajo
industrial con componentes de justicia social, dada la evidente marginacion y discriminacion de
los operarios cuyo trabajo iban a dirigir.

Sin embargo, el proceso integrador no fue tranquilo, pues requeria la cesién a la Asociacion,
por parte de las agrupaciones locales, de su control sobre sus talleres. Ello derivé en recelos por
parte de las agrupaciones locales que hasta entonces los habian controlado y financiado, segin
sus limitadas posibilidades. Muchas de ellas criticaron, como la de San Ignacio, que la Asociacién
reasumiera «muchas de las funciones que estaban en manos de las Agrupaciones» y que, «en
aras de un mejor funcionamiento, se centraliza y se dicta a ultranza, sin guardar las formas». Estas
acusaciones, vertidas en la asamblea de la Junta Directiva de la Asociacion de marzo de 1983,
reflejan el clima tenso en que se produjo la reestructuracién organizativa y gestora, iniciada en
1982 y que habia supuesto la independencia de tres de las agrupaciones (Basauri, Barakaldo y
Zona Minera), por discrepancias con los objetivos y métodos de esa nueva politica.

Una nueva moral del trabajo

El proceso por el cual la AVPS tomd el control de los talleres a las asociaciones locales se
desarrollé durante todo el afio 1983. Triunfé pues era evidente que la situacion de aquellos
resultaba, en muchos casos, insostenible, asi como absolutamente incompatible con la nueva
regulacion legislativa del trabajo protegido. Muchos de esos centros de trabajo cargaban con
dificultades y saldos negativos que eran resultado de fallos en la direccién, gestion e infraestructura
productiva, mucho mas que de las propias limitaciones que pudieran presentar sus usuarios.
Los trabajos que se realizaban en muchos de ellos carecian de loégica productiva y se situaban
bien en la mera actividad terapéutica, sin pretension de rendimiento econémico; bien en una
humilde subcontratacién, sustentada en un utillaje seudoproductivo que pretendia rentabilizarse
cuando ya habia causado baja en las empresas que se habian desecho de él, y en locales que no
cumplian las condiciones productivas minimas.

Un ejemplo de esta situacion eran los talleres ubicados en Bilbao. El de Garamendi, pionero,
contaba con 71 operarios en 1983, de los que 24 pertenecian a la zona de Satutxu, Otxarkoaga y
Txurdinaga, que debian acudir a él al carecer de un centro laboral mas cercano en condiciones.
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Esta poblacién sobrante saturaba de trabajadores el taller, reducia su funcionalidad productiva e
impedia la presentacion de mddulos de produccién asequibles.

Y es que esos populosos barrios de las afueras bilbainas (inicamente contaban con dos talleres:
uno era el “Txoko-Lagunak” de Otxarkoaga, con dos monitores, Carlos Azkona y Felisa Herrera,
y 19 operarios que ocupaban una superficie de 60 metros cuadrados. Constituia, en realidad,
un “pre-taller” creado en 1980, para cubrir las necesidades imperiosas de barrio, ubicado en un
antiguo Cuartel de la Guardia Civil. Su linea de funcionamiento era esencialmente ocupacional,
orientada al trabajo manual, en concreto a la confeccion de cesteria y articulos de mimbre. El
local carecia de condiciones para proyectar una minima mecanizacion, con el fin de ampliar la
gama productiva y de dotarle de una anhelada seccién de carpinteria que sirviera de apoyo de
la manufactura del mimbre, lo que le podia permitir obtener una minima rentabilidad de la que
por entonces carecia.

El otro, era un “pretaller” ubicado en una habitacién de un chalecito de Santutxu, denominado
“Etxetxua”, destinado a centro de dia de personas con discapacidad acentuada, que habia abierto
sus puertas en los afos setenta. Contaba con 15 metros cuadrados en los que se hacinaban 8
operarios dirigidos por dos monitores, Itziar Martinez y Josu Goiri.

Interior del taller de Garamendi, afios ochenta



Existia, pues, un evidente déficit de gestion empresarial y recursos en los talleres que habia
obligado a muchos de ellos a optar por la independencia y la constituciéon en fundacion pdblica
municipal. Y es que, en locales como los citados, «aunque el horario se aproxima bastante al
normalizado, los resultados econémicos son insignificantes comparados con los minimos de una
gestion empresarial del nivel mas bajo». 5°

Esta situacion forzaba al nuevo Servicio laboral de la AVPS a plantearse preguntas esenciales
que debfan guiar su horizonte de trabajo: ées que una Asociacién, por el mero hecho de su
probada buena voluntad, podia estar capacitada para generar empleo rentable de la mano de un
colectivo profesional experimentado mas en la asistencia y la educacién que en las exigencias
industriales precisas para asegurar el éxito de la gestion de empleo? ¢Es que tenia la persona con
discapacidad que pagar la infraestructura que le empleara percibiendo a cambio de su esfuerzo,
en el mejor de los casos, aquella cantidad que la empresa pudiera destinarle segln los resultados
econémicos que se derivaran de una organizacion anacrénica y mal enfocada a la productividad
y el rendimiento del trabajo? 5

Estos interrogantes estuvieron en el animo de las personas que, desde la Asociacién y las
jefaturas de los talleres, definieron ese afio 1983 Lantegi Batuak. El proyecto de unificacion y
gestion conjunta de los talleres debia plantearse como un proyecto empresarial que empleaba
a obreros que podian ser, y s6lo en ciertos casos, deficitarios, pero no tanto como para hacer
imposible el intento de emplearlos y tener que disimular, en base a dicha condicién deficitaria,
un trabajo que justificara los gastos que hacian posible una suerte de farsa laboral. Y todo desde
la conviccion de que dar empleo desde una postura ética y coherente debia suponer siempre dar
salario digno, seguridad social, higiene y seguridad laboral, en un espacio en que el trabajador
supiera siempre sus obligaciones y sus derechos.

Ello no era facil en unos anos de crisis industrial, en que los indices de coyuntura del Instituto
Nacional de Estadistica reflejaban un crecimiento anual imparable del nimero de parados respecto
del afio anterior (el afio 1983 cerrd con una tasa de desempleo en el conjunto del Estado cercana
al 21%). En este contexto, la crisis amenazaba con convertir en tépico todas las declaraciones
de textos internacionales, asi como la propia Constitucién y las leyes generales y autonémicas
que emanaban de ella, acerca del derecho de las personas con discapacidad al trabajo y a su
integracion social a través de él. Pretender, en estos afos, que estas personas se integraran en el
mercado de trabajo en iguales condiciones que el resto de trabajadores sin discapacidad aparente
era, en el mejor de los casos, pura utopia. 52

En unos afnos que vivieron la eclosion de gabinetes neoliberales como los presididos por
Ronald Reagan en Estados Unidos o Margaret Thatcher en Gran Bretafia, el pensamiento
econémico establecia que sblo una mayor competitividad ampliaba la actividad econémica,
lo que era sdlo posible mediante la moderacion de costos, el aumento de productividad y
las politicas incentivadoras del esfuerzo laboral. Entre esas magnitudes macroeconémicas era
dificil encajar politicas de empleo selectivo destinadas a colectivos como el de las personas con
discapacidad psiquica. Asi, desde una perspectiva estrictamente econdmica, en colectivos como
ése coincidian dos factores dificiles de omitir, por un lado, la l6gica y natural productividad menor



de trabajadores con aptitudes psicolégicas vy fisicas disminuidas o mermadas; por otro, el mayor
costo que implicaba una estructura productiva de trabajo especial, al requerir personal de apoyo
encargado del adiestramiento y organizacién de la unidad productiva.

La cultura de la nueva empresa

Lantegi Batuak naci6, por lo tanto, como un primer intento por dar forma a una utopia civica en
afos de recogimiento del trabajo productivo: demostrar la capacidad de trabajo de las personas
con discapacidad intelectual y utilizar ese trabajo como cauce para normalizar su vida como
individuos adultos. «Es asi como el trabajo se convierte en el mejor y mas poderoso medio
para la normalizacién de las personas con deficiencia mental, potenciando un mayor grado de
autonomia personal y favoreciendo, simultaneamente, su mas completa integracién social. Hacer
realidad estas asunciones exige la utilizacion de criterios de gestion estrictamente empresariales,
generadores de una dindmica que permita ir alcanzando cotas cada vez mas elevadas en el camino
hacia la completa integracion laboral de las personas con minusvalia. Los talleres protegidos han
de estar concebidos y orientados hacia la actividad laboral productiva, con el mismo rigor con
el que se desenvuelven los centros de trabajo productivos, sin olvidar por ello su necesario
contrapunto asistencial».

Ascension Diez, Erandio



Asi definfa su filosofia este servicio en una de sus primeras exposiciones destinadas a recabar
fondos publicos. Lantegi Batuak se definia como «el servicio de trabajo y empleo que la AVPS
utiliza para llevar a la practica este principio de normalizacién, mediante la implantacién de centros
ocupacionales y de empleo que permitan a cada individuo desarrollarse lo mas posible y de forma
continuada, desde la formacion y el entrenamiento laboral hasta el empleo remunerado, con el fin
de conseguir su integracion en la sociedad como ciudadano independiente y trabajador». Por ello,
ya ese ano 1983, se dejaba claro que «pese a ser en la actualidad una solucién para una minoria,
el empleo en la empresa libre ha de ser el objetivo para el subnormal.» 53

Los talleres protegidos de la Asociacién pasaban, en esta nueva entidad, a convertirse en CO y
CEE, en los que se prestaban una amplia gama de servicios que comprendian desde la evaluacion
y la habilitaciéon profesional del trabajador seleccionado hasta la oferta de oportunidades de
empleo especial y otras formas menos restrictivas de trabajo potencialmente existentes ya por
entonces, como eran servicios de limpieza, jardineria, etc., que mas adelante se abordaran y que
eran prestados fuera del entorno, inevitablemente segregador, de los talleres protegidos.

Finalmente, como escala final de la utopia, se asumia la promocién y
el apoyo del empleo ordinario. De forma explicita, en otros documentos
de exposicion ante las instituciones pablicas, Lantegi Batuak apostaba
por establecer un «continuum entre el régimen ocupacional, el régimen
de empleo especial y el acceso al empleo ordinario», que dependeria de
«una equilibrada actuacion en tres ambitos diferenciados con intensidades
también diferenciadas, de acuerdo con las caracteristicas individuales de
cada uno de los operarios con minusvalia». Estos &mbitos eran, por un

lado, la puesta en practica de programas de cualificacion profesional cada vez mas complejos, con
el objeto de conseguir un incremento de la productividad; por otro, la prestacion de servicios de
ajuste personal y social, con el fin de dotar a los trabajadores de conductas que les permitieran
adaptarse a su entorno laboral, conservar su puesto de trabajo y favorecer su integracién social;
y, finalmente, la coordinacién con otros servicios comunitarios con objeto de enfocar todas las
actuaciones sobre el operario desde una perspectiva individualizada y unitaria. 54

En definitiva, frente a otras iniciativas vizcainas como la del colectivo Uribe-Kosta de Getxo,
separado de la Asociacion a fines de los setenta, y que apostaba por los CO, actividades de ocio
y terapéuticas, etc., la propuesta de Lantegi Batuak se centrd en «talleres protegidos» destinados
a la integracién laboral, desde una «concepcion de progreso permanentex. Asi, alin cuando el
CO y el CEE se configuraban como unidades funcionales independientes, de acuerdo con los
presupuestos de la LISMI, Lantegi Batuak amparaba la convivencia en el mismo taller de operarios
en los dos regimenes, de forma que el CO fuera el puente que facilitara el paso a CEE.

Esta opcion constituyé uno de los hechos diferenciales de Lantegi Batuak, compartido con
otras iniciativas laborales vascas como Gureak. La persona con menor grado de capacitaciéon o
aptitudes podia aprender por copia del modelo laboral de otra persona con mayor nivel y ello
contribufa a un proceso mas integrador. Y es que la mala definicion que hacia la legislacion
de estos centros incentivo, en otros territorios, una fuerte separacién entre sus usuarios, con
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el consiguiente riesgo de convertir los CO en un gueto rodeado de ambigiiedades, pues la
legislacion no dejaba claro su fin, si era el trabajo, el ocio, ambos, etc. De esa forma se evitaba
la marginacion de los usuarios de esos locales, que se convertian, si no, en centros exclusivos de
personas con alta discapacidad psiquica.

Con la apuesta por la integracion de los regimenes en un mismo espacio laboral, se apostaba por
un intercambio de sinergias entre los trabajadores mas capacitados y los menos capacitados, que
permitieran a estos Gltimos desarrollarse mas y pasar al estadio siguiente, de empleo protegido:
«La seccion ocupacional es integrante del Centro y, por lo tanto, debe tener un caracter temporal,
con una finalidad mas asistencial que productiva, tendiendo hacia una progresiva integracion en
el trabajo protegido. (...) Consideramos que la finalidad d@ltima, tanto del CEE como del CO, es
la produccion y maxima rentabilidad de los recursos materiales y humanos que estan a nuestro
alcance. Este esfuerzo por producir es la mejor pedagogia o terapia para el ajuste personal y
social, asi como el mejor método de lucha contra la marginacion laboral y social.» La delimitacién
de quién era sujeto de uno u otro centro competia a los equipos multiprofesionales. 5

La definicion cultural de Lantegi Batuak descansé en una concepcién provisional del trabajo
especial. La meta no era concebir espacios de trabajo permanentes sino seguros, dado que el
fin de ese trabajo, siquiera utépico, era la integracién en una empresa ordinaria. Por razén de
esa seguridad se procedi6 a una doble ordenacién de la gestion: productiva y asistencial. Como
empresa industrial que buscaba ser competitiva, debia potenciar la capacidad productiva, con
objeto de rentabilizar el trabajo y proporcionar, asi, empleo estable y remunerado. Pero, a la par,
se comprometia a evitar cualquier exceso “productivista”, velando por el desarrollo y progreso
personal de sus trabajadores, alin a costa de una parte de los recursos disponibles. Estos dos
criterios de gestion no se ordenaban por separado, sino que coexistian equilibradamente en
las decisiones de todos los responsables de la linea ejecutiva. Los talleres, como se vera, se
englobaban en unidades de fabricacion de naturaleza geografica, y en ellas la direccion de
cada unidad cuidaba de la aplicacion del criterio productivo, mientras la direccion de técnica
asistencial hacia lo propio con la defensa de los valores sociales de la empresa.

La casacion de ambos criterios recaia cotidianamente en el jefe de taller, que constituia
una especie de bisagra local entre ambos referentes. Su gestion cubria el trato con clientes,
la relacion con las familias, la planificacion del trabajo y la gestion empresarial del taller.
Se trata, en palabras de Eduardo Milla, de cubrir dos tareas, «una relacionada con el tema
empresarial (clientes, proveedores, calidad, plazos de entrega, etc.), y otra con aspectos

uan Cruz Baranda

“Mi experiencia ha sido de trabajo interno, sobre todo, en taller, aunque estuve trabajando muchos afios
en negocios familiares, asi que también tengo experiencia en trabajos externos. Sin embargo, pasar

a los talleres de Lantegi Batuak supuso un cambio radical en mi vida. El trabajo en el taller para mi es
un ocio. Yo voy contento. Alli he hecho muchos amigos, y he descubierto también a alguien que para mi
es como un padre, que es el jefe de mi taller, Eduardo Milla.”




asistenciales como aprendizaje de tareas, mejoras del comportamiento laboral, etc. y ambas
son importantes». Al ser ésta una declaracion posterior a estos afos, introduce aspectos
que entonces alin no se manejaban, como la calidad, pero refleja la realidad intemporal de
una de las figuras profesionales esenciales de Lantegi Batuak. Una figura que suma a su
responsabilidad general una exigente obligacién, en palabras de Amaia Egia, por «sacar el
trabajo dia a dia del taller». Ello implica, recuerda Milla, «gestionar pedidos, compras, ventas,
ordenes de fabricacion, [porque] hay que tratar con los proveedores, con los clientes... y, sobre
todo, hay que gestionar personas». Todo ello requiere de un perfil laboral exigente, dotado
de cualidades profesionales pero también de habilidades sociales pues «ademas de unos
conocimientos técnicos minimos [es necesario] saber empatizar con los operarios».

Esta doble cualidad técnica y humana sorprendia a los nuevos jefes de taller que comenzaron a
trabajar en estos afnos, aportando una capacitacién profesional mucho mas competitiva y exigente,
procedente del trabajo en la empresa ordinaria. Karmelo Larrakoetxea confiesa una impresion
personal que todos sus comparfieros procedentes de la empresa privada podian suscribir ya en
estos primeros tiempos de la empresa: «En Lantegi Batuak, ademas de trabajar para conseguir
la satisfaccion del cliente, también se trabaja para lograr la satisfaccion de las personas, esto es
algo que se ha perdido en la empresa ordinaria». ¢

Reunidn con el antiguo jefe de taller de Basauri, José Ignacio Ayarza, y su equipo
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esils Angel Alvarellos

“En el taller siempre tenfa mis amigos, jugabamos al fdtbol juntos, yo de portero siempre. Pero el trabajo

siempre me ha comido muchas horas, o sea que tampoco he salido tanto. Ademas ahora tengo chavala,
0 sea que menos tiempo adn...”

Organizacion de la empresa

Los servicios que prestaba Lantegi Batuak a sus operarios de acuerdo con sus dos criterios de
actuacion, empresarial y asistencial, eran numerosos. En primer lugar, proporcionaba a cada nuevo
trabajador una evaluacién, orientacién y entrenamiento en habilidades laborales, destinados a
conocer el propésito, valor y necesidades del trabajo, asi como a fomentar actitudes y habitos,
caso de la atencion o puntualidad, asi como el desarrollo o mejora de capacidades fisicas de
cara a una actividad vinculada a labores de repeticion y trabajo en cadena: permanecer de pie o
sentado por largo tiempo, resistir la monotonia, coordinar el manejo de maquinaria, etc.

Asimismo, educaba en el cuidado de la productividad personal (calidad y cantidad de trabajo,
ritmo constante de éste) asi como en la adquisicion de habilidades de comunicacién personal
(relacion con compafieros y monitores, seguimiento de las instrucciones del monitor o jefe de
taller, etc.) que mejoraran aquella. Finalmente, fomentaba el conocimiento de las practicas
laborales, de las pagas, normas de seguridad e higiene basicas, etc. asi como la adaptacion a los
cambios en las condiciones de trabajo, algo muy necesario dado el caracter repetitivo de éste y
la consiguiente fatiga y costumbre que generaba en los trabajadores.

Comedor de un taller



Lantegi Batuak se comprometia al pago de una gratificacion acorde con el rendimiento y actitud
de cada usuario de CO, asi como al pago de un salario en CEE, conforme a lo dispuesto en el
RD 1368/1985, de 17 de julio, que regulaba la relacion laboral especial. También a proporcionar
servicio de comedor y transporte cuando fuera apropiado, asi como a la promocioén de habilidades
funcionales en areas que facilitaran la integracion social y el manejo de conductas destinadas
a modificar comportamientos de inadaptacion, reemplazandolas por otros que fomentaran
relaciones comunitarias positivas en el marco del centro laboral. 57

«Sorprende comprobar como elementos humanos de una poblacion tan marginada como los
subnormales mentales van, trabajan, vienen y cumplen con sus obligaciones como una persona
mas de las catalogadas como normales.» Tal sorpresa confesaba uno de los periodistas que
cubria el «Dia de Puertas Abiertas» celebrado por el nuevo taller ocupacional puesto en marcha
en Derio por Lantegi Batuak a fines de 1983. El articulo reproducia la generalidad de tépicos
sociales acerca del colectivo de personas con discapacidad intelectual. El taller, decia en su
titular, encendia «una luz en el tlnel de la subnormalidad mental» y el articulo, pese a todo,
terminaba apuntando al miedo como principal emocidn que alimentaba el rechazo social hacia
este colectivo. 58

La contradiccion que en esos afos de crisis econdmica y escasez de recursos se vivia entre
el bienestar social y la realizacién personal de las personas con discapacidad acentuaba la
fabricacion social de una leyenda mitica plagada de fatalismos, en la que participaban los medios
de comunicacion, y que hacia de su integracién un objetivo imposible. La implicacién en ese
objetivo, a ojos de muchos bienpensantes, era propia s6lo de personas con vocacién de servicio
a ese colectivo marginal, o bien de profesionales resignados al Gnico trabajo al que, al parecer,
podian aspirar, que era contemplado desde un cierto desprecio profesional. El trabajo con estos
individuos, al igual que el que se realizaba con las personas con enfermedad mental, no estaba
considerado gratificante ni apetecible. Ello se traducia en articulos como éste, en donde la
admiracién por la labor de «los encargados de inculcar a los deficientes psiquicos sintomas de
adaptacion a la vida corriente» se hacia en un tono de distancia y cierta conmiseracién. >

Eran “otros tiempos”, aunque no tan lejanos a los actuales como pudiera parecer. Los mismos
tiempos que alumbraron los primeros avances del proyecto Lantegi Batuak. La situacion de falta de
plazas de talleres en Bilbao, convirti6 la construccion de ese nuevo taller en Derio que absorbiera
ese déficit en la primera prioridad a que se enfrent6 la nueva entidad. El contexto histérico
permitia contar con subvenciones plblicas tanto autondmicas como generales que se derivaron
a este proyecto, que ademas de centralizar buena parte de la demanda de la ciudad de Bilbao,
deberia constituirse en referente organizativo y productivo de toda la red de talleres unidos.

Esto explica algunos de los principios que rigieron este proyecto, debatidos en las reuniones
de la Junta Directiva de la Asociacion de finales de 1983: «Una vez tomada la decision, llegamos a
las siguientes conclusiones: debe ser taller protegido de la rama industrial, ha de ser integrador,
se ubicard en una zona industrial; ha de ponerse en marcha urgentemente, se decide comprar y
no construir una nave; debe dirigirse bajo criterios empresariales y productivos; debera tener una
capacidad minima de 100 personas. Se cuenta con la aprobacién de las demas Agrupaciones de



Bilbao. Debe ser capaz de integrar a todo tipo de subnormalidad y buscar el camino de integrar a
los méas capacitados en el trabajo social. Debe buscar un futuro seguro; se estudian y se prevén
la fabricacién de productos propios. Debe de nacer econdémicamente sano. Segin la ley, debe
ser participativo.»

En base a estas orientaciones, la Junta habia acumulado orientacion bibliografica, visitado
talleres vizcainos y de las provincias colindantes, contactado con la Comisién de Bienestar Social
del Ayuntamiento de Bilbao, con los presidentes de las cajas de ahorros locales y preparado

Interior del taller de Derio en sus origenes



un proyecto de solicitud de subvencién a la Direccion de Bienestar Social del Gobierno Vasco,
que aprobd en septiembre de 1982 una subvencién de 5o millones de pesetas para la compra
y puesta a punto del nuevo taller. A tal efecto, se adquirid en octubre una nave industrial en
Derio, en el barrio de San Antolin. Un afio después, en noviembre de 1983, el taller comenzé a
trabajar, con diez trabajadores y bajo la direccién de Jesls Eguren, que habia recalado en Lantegi
Batuak junto a Ifiaki Parra, que se encargd de la jefatura de la unidad de fabricacién en que se
integrd. Su primer trabajo fue, en palabras de Eguren, «colocar a unos automaticos los tornillos
de las bornas. Posteriormente, comenzamos con rebabado de gomas, remachado de culatas,
apagachispas y, en general, montajes muy sencillos». Con Eguren colabord como monitor Justo
Etxebarria, al que se sumaron, ya en 1984, Roke Zugazaga y Juan Jesds Sanchez. ¢

Recuerda Justo Etxebarria como «empezamos montando las propias mesas en donde los
trabajadores realizarfan su labor, (...) comenzamos por montarlas, pintarlas y barnizarlas dado que
no habfa trabajo importante para nuestros propios operarios. El primer encargo serio nos llegé de
una empresa que montaba diferenciales y automaticos para las casas. Nos entregd una jaula para
que la montaramos. Nos hicimos con varios destornilladores, y de forma completamente manual
la montamos y la entregamos al dia siguiente. El director industrial de la empresa se quedd
bastante sorprendido de la eficacia de los operarios. Curiosamente, él mismo trabaja ahora en
Lantegi Batuak, esa pequefia organizacién en la que su empresa confié de forma dubitativa hace
25 afos... Asi empezamos, montando tornillos a los automaticos, y luego se montaron cadenas
de montaje de los automaéticos en su totalidad.» ©

La inauguracion oficial del buque insignia de Lantegi Batuak se retrasé en mas de un afio,
debido al efecto de las inundaciones que sufrieron Bilbao y su comarca. En febrero de 1984, el
taller ya habia conseguido un contrato con una empresa de la zona para fabricar un invernadero
de tamafio medio destinado a la comercializacion. En 1985, alcanzé su maximo rendimiento, con
68 trabajadores procedentes de Bilbao, Mungia y el Txorierri, ayudados por cinco monitores,
maestros industriales y oficiales. La nave estaba dividida en tres secciones: elaboracion de material
eléctrico, material de automocién y produccién de invernaderos y herreria. Su inauguracion oficial
tuvo lugar el 22 de febrero de 1985. ¢
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mAdecuacién al régimen de CEE

Inaki Parra

“Mi experiencia como miembro del consejo de direccion de una cooperativa industrial (Funcor, en Elorrio)

me habia permitido adquirir practica en el analisis, valoracion y desarrollo de estrategias de empresas
industriales, asi como en la direccion de equipos humanos, que me resultaron muy Gtiles en la direccién
de una unidad de fabricacién”

Nueva organizacion productiva

Lantegi Batuak era un area mas de la AVPS, en paralelo a las otras en que ésta dividia su
actividad (Desarrollo Asistencial, Centros Asistenciales, Asistencia Directa, Administracion), y
estaba subordinada a ella juridica, patrimonial y organizativamente. Su organigrama productivo se
dividia en tres grandes unidades de fabricacién y un pequefio servicio de limpieza. La Unidad de
Fabricacién 1 tenia como cabecera el taller de Derio, que daba trabajo a 82 operarios en régimen
ocupacional y contaba con un equipo de 11 monitores. De este taller dependian los de Garamendi
(con 63 operarios, supervisados por 3 monitores), Otxarkoaga (56 operarios y 4 monitores),
Erandio (29 trabajadores y 2 monitores) y Galdakao (24 operarios y 1 monitor), sustituido, en
1986, por otro mayor en Basauri. Esta Unidad estaba regida por un director, que tenia a su cargo
directo a un jefe de taller por cada planta de produccién. El personal de encuadramiento, del cual
dependian de 10 a 15 operarios, tenia una dependencia directa del jefe de taller. De la direccion
de esta Unidad y de la jefatura de su taller central se encargaron dos antiguos cooperativistas de
Mondragén ya mencionados, Ifiaki Parra y Jes(s Eguren, que habian trabajado en la cooperativa
Funcor, de Elorrio. &

La Unidad de Fabricacion 2 tenia como taller de cabecera el de Sestao (52 operarios, con 4
monitores), dirigido por Felipe Martin, que encuadraba otros dos talleres, el de Portugalete (42
operarios, con 3 monitores) y el de Cabieces (44 operarios, con 3 monitores). En esta Unidad el
propio jefe de taller de Sestao asumia la direccién, quedando los otros dos jefes de taller bajo
su mando. La Unidad de Fabricaciéon 3, dirigida por Matfas Oregi, tenfia como cabecera el taller
“Txibila” de Durango, situado en la zona industrial de Matiena (53 trabajadores y 5 monitores),
que encuadraba otros dos, el de Gernika (24 operarios, con 2 monitores) y el de Ondarru (25
operarios y 1 monitor), que a fines de 1985 se trasladaria a Markina.

Los tres directores de las Unidades de Fabricacién respondian ante el Director de Lantegi
Batuak, Ramén Bilbao. Los monitores no trabajaban sobre la pieza, sino que su objetivo era
asegurar el correcto trabajo de los operarios sobre ella. La mayoria de ellos, en estos afios, eran
antiguos voluntarios reciclados, que no provenian de la industria sino del voluntariado en los
centros y talleres de los setenta. Poco a poco se les fueron incorporando expertos en las diversas
ramas industriales. %



Vista exterior del primer taller de Sestao

JUNTA DIRECTIVA

OBJETIVO GENERAL: |
Dar soluci6n al problema

de la deficiencia mental | DIRECTOR GERENTE |

en Vizcaya, con el minimo
gasto y el optimo clima
laboral

(T

SECRETARIA

Mantener el desarrollo
asistencial y controlar sus
resultados

e Estudios
¢ Diagnostico
 Planes de Formacion
¢ Implantacion de Técnicas
® Personal cualificado

Asistir al D.M. y lograr su
progreso segiin las técnicas
de D. A,, al mismo costo.

¢ Residencias
e Centros Act. Dia
o Pers. Técn. Asist.
e Personal Auxiliar

Integrar al D. M. en el trabajo
industrial, obteniendo los
resultados econémicos
presupuestados, bajo la
supervisién de “D. A.”

e Talleres
* Medios de Produccion
¢ Personal Cualificado
-Técnicos Industriales
- Oficiales
- Monitores, etc.

Solucionar los problemas
“In Situ”, apoyandose en
organismos oficiales, o
canalizar la asistencia a través
de laA.V.P.S

Mantener el gobierno de
la A.V.P.S., proporcionando
datos fiables, y a tiempo.

® Locales especificos  Personal adecuado
® Personal cualificado
-Asistentes Sociales
-Psicélogos
e Ficheros de control de
Asistidos

Organigrama de la AVPS en 1983
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0sé Luis Rodriguez

“Yo cuando sali de la escuela en los 8o queria trabajar, llevaba un afo sin hacer nada y me aburria en
casa. Comentaba en casa que queria trabajar y mi madre fue a la Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales,
pues entonces los talleres los llevaba lo que hoy es Gorabide. Dijeron a mi madre que la llamarian y que
posiblemente iria al taller de Derio. Pero pasaba el tiempo y no me llamaban, y mi madre fue a Gorabide
de nuevo. Y le dijeron que es que sabian que vivia en Begofia e iban a hacer un taller en Otxarkoaga,

y que me llamarfan para él pues estaba méas cercano a nuestro domicilio.”

Los directores de las Unidades de Fabricacion y la Directora de Técnica Asistencial, Departamento
que se fund6 en 1984, formaban el Consejo Directivo, presidido por el Director. En los primeros
anos el area comercial y el de Investigacion y Desarrollo carecieron de una clarificacién especial,
que sdlo comenz6 a vislumbrarse a la altura de 1986, gracias al crecimiento sostenible que alcanzé
la empresa. Por lo demas, la administracion general era compartida con la AVPS, asi como la
gestion de recursos financieros. Cada taller efectuaba su facturacién, que era luego remitida a
la central donde se efectuaba su control y disposicion. Esta contabilidad estaba separada de la
del resto de servicios de la AVPS. Las compras se efectuaban desde la administracion propia,
con la supervision del director de Lantegi Batuak. El funcionamiento general de la entidad era
supervisado por el Gerente de la AVPS.

El proceso organizativo de agrupacion de los talleres en unidades de fabricacion se realizé sin
atender a una seria planificacion, lo cual era légico por cuanto la nueva organizacion nacié con el
objetivo esencial de acoger en los talleres al mayor nimero posible de personas con discapacidad
en las areas donde mas concentracién habfa, sin un planteamiento l6gico en orden al trabajo y
la productividad. Ello entrafi6 el tener que afrontar serias limitaciones que impidieron, en estos
afos, plantear metas ambiciosas: la deficiente ubicacion de muchos de los talleres, situados en
zonas de mal acceso, con importantes deficiencias funcionales; la inadecuada conformacién de
los locales, con grandes limitaciones en operatividad; el deficiente equipo productivo, mal dotado
en medios; un personal profesional de escasos conocimientos y experiencia industrial...

Reubicaciones de talleres como las ocurridas estos primeros afios en Galdakao o Markina
fueron timidas respuestas a estas deficiencias. Pero no todo podia solucionarse trasladando y
cambiando locales. La rentabilidad del trabajo de los talleres dependia de que los productos que
se fabricaran fueran, en la medida de lo posible, propios, lo que permitia mayores cuotas de
beneficio. Sin embargo, el primer objetivo de los talleres, en estos afios, no era la rentabilidad y
productividad, sino el trabajo en si, el ofrecer éste a una extensa lista de espera de personas que
deseaban encontrar en él un respaldo a su anhelo de integracion social.

Ello obligaba a las jefaturas de los talleres y a los directores de las unidades productivas a
aceptar, sin apenas criterio de seleccion, trabajos subcontratados como mano de obra de destajo,
que dejaban un escaso margen de beneficio, pues sélo se cobraba cuando y por lo que se
trabajaba. En el afio 1983, el 100% de la facturacion consisti6 en trabajos efectuados a terceros,
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en los que la tecnologia de proceso, la logistica del mismo, e incluso los medios materiales eran
suministrados por el contratante.

Esa subcontratacion, que era la labor productiva mas importante de los talleres, abarcd en
estos afios, ademas de un incipiente servicio de limpieza, actividades de rebabado metalico
y de plastico, montajes de conjuntos y subconjuntos (de cerraduras, candados, grilletes,
magnetotérmicos, valvulas de seguridad, etc.), montajes eléctricos, envasados, manipulacién de
montaje de termostatos, mecanizados diversos, embuticién, embalajes de madera y metalicos y
manipulacion de papel y carton. Se trataba de actividades que, mayoritariamente, requerian un
trabajo en cadena de caracter mecanico y repetitivo. Progresivamente, la dotacion a los talleres
de medios técnicos mas avanzados y la creciente llegada de profesionales experimentados de la
industria permitieron acceder a un mayor mercado, ofertando una organizacién que ademas de
transformar un determinado objeto, comenzaba a aportar la tecnologia y gestion que precisaba,
liberando a los clientes de un alto costo pasivo de produccion.

Asi, entre 1986 y 1988 se consiguié comprar, transformar y gestionar parte de los procesos
productivos de varias empresas ubicadas en las comarcas en donde se encontraban los talleres,
llegando a representar, en algunos casos, el 90% de sus necesidades de personal. Un ejemplo
de esta nueva politica productiva lo represent6 el taller de Derio, de la mano de Inaki Parra y
Jesis Eguren. Ambos profesionales trasladaron a sus nuevos cargos sus conocimientos sobre
el funcionamiento y gestién productiva de las cooperativas industriales. Aprovecharon todas
las virtualidades del nuevo taller, su mejor comunicacién e infraestructuras, su mayor espacio,
y buscaron fases intermedias en la produccion de bienes que ofertaban a empresarios de la
zona, averiguando previamente sus necesidades productivas. Orientaron la produccién de Derio,
dada la flexibilidad y entusiasmo de su mano de obra, a incrustarse en el montaje de productos
industriales para esas empresas, completando sus procesos productivos. Asi, ya en 1985, el taller
obtenia subcontratas de montajes varios, construia kits metdlicos y elaboraba productos de
carpinteria metélica.

El producto propio de la empresa, en cambio, era escaso. S6lo a la altura de 1986 se habia
conseguido que a ciertas actividades menores (encuadernacion, elaboracién de carpetas de gomas
y anillas o de arandelas superpuestas de plomo y acero) se uniesen unos inicios prometedores en
tres actividades: el montaje y soldadura de tarjetas impresas, la construccion de invernaderos de
jardineria y la elaboracién de muebles Kit y elementos de bricolaje. &7

Inaki Parra

“La actividad de subcontratacion en los 8o consistia en trabajos casi exclusivamente de manipulacion.

Se trataba, por ejemplo, de montajes diversos: cajas de carton a partir de cartén troquelado, candados,
temporizadores para electrodomésticos, termostatos, etc. Asimismo, se colocaban terminales para
conexiones eléctricas, se realizaban empaquetados, etc.”




La mejora de los servicios de los talleres habria de venir, unos afos después, del manejo de
mayores presupuestos, que en estos primeros anos se dejaban en manos de la improvisacion y la
providencia de las administraciones piblicas. Pocos responsables de taller habian asumido, hasta
la creacién de Lantegi Batuak, la importancia de aumentar la productividad y de cumplir, asi, una
serie de objetivos de produccidn y venta que debian, previamente, planificarse. Ello explica la
instauracion, en estos primeros afios, de una nueva planificacion productiva industrial, similar a
la de las empresas privadas, en cuya definicién colaboraron el Director General, Ramén Bilbao, y
los directores de fabricacion, muy especialmente Ifiaki Parra, responsable de la Unidad 1.

Inaki Parra (segundo por la izquierda) en la inauguracion del taller de Loiu (2001)
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Jests Eguren (primero por la derecha), en compaiiia de Javier Gomez Zubeldia, presidente de la Fundacion
en la época (en el centro), junto con el Lehendakari José Antonio Ardanza
en su visita a los talleres, diciembre de 1994.

Procedié a establecerse, asi, un primer embrién de planificacion empresarial de los talleres
unidos, centrada en planes de negocio y estratégicos, tal y como era caracteristica en las exitosas
cooperativas mondragonesas. La cultura empresarial en su faceta mas social y autogestionaria se
fue abriendo paso, poco a poco, y con suma dificultad, en la tradicional cultura de la subvencion
que dominaba alin muchas mentalidades de responsables de la Asociacion y profesionales de los
talleres. Mentalidades ligadas a una cultura del trabajo propia del pasado, en la que apenas tenian
sitio conceptos como presupuestos o planificacién, pues el bien social de la empresa siempre
quedaba como garantia Gltima para alcanzar alguna providencial subvencién que solventara el
problema econdmico que en cada momento surgiese. Era ésta una manera de ver la realidad
completamente diferente a la que traian los nuevos profesionales recién llegados a la organizacion
productiva de los talleres desde la empresa privada, en donde el valor principal residia en el
trabajo bien hecho, productivo y excelente, que en experiencias autogestionarias como la de
Mondragén, redundaba siempre, ademas, en beneficio de la comunidad de trabajadores.
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Kepa Oiarzabal

“Trabajé en Iturlan durante varios afios. Desde la Asociacion Vizcaina Pro-Subnormales, donde colaboraba

en tiempo libre, se me ofreci6 la posibilidad de pasar a uno de los talleres de Lantegi Batuak. Llevaba siete
anos y queria cambiar, aspiraba a algo mas, y acepté la propuesta. Era el afo 1985. Empecé en el taller

de Derio. Hasta entonces habia estado en casa, muy protegido por la familia, por lo que el cambio fue total.

En Iturlan no habia Seguridad Social, ni nada de lo que luego tuvimos en Lantegi Batuak. Realizabamos
sobres, chapitas, eran trabajos manuales y yo aspiraba a mas. Ademas vivia enmadrado... La diferencia

entre Derio e Iturlan fue total. En Derio encontré mayor bienestar y gente con la que rapidamente intimé.
No me cost6 adaptarme, la verdad.

Mi primer trabajo fue montar la membrana del regulador del butano, que era uno de los encargos que
nos habfan hecho. Era un trabajo bastante delicado, que realizabamos cuatro personas, todos a la vez.
Colocabamos la membrana, el plato e insertabamos un vastago y una arandela. Poco a poco pasé a montar
automaticos, bovinas, etc. Asi fui pasando por distintos monitores, conociendo a muchos compafieros,
con los que habia siempre muy buena relacion, especialmente en los momentos tranquilos, durante
la comida en el comedor del pabellon. Me gusta que la gente esté contenta a mi alrededor.”

Desarrollo del drea asistencial

Los cambios ocurridos en la organizacién productiva formaron parte de la profunda renovacién
interna llevada a cabo durante los afios 1984 y 1985, consolidada en el bienio siguiente, 1986-1987.
Esta renovacion, acometida con ayuda de la Administracion central y autonémica, tuvo como fin
ajustar la entidad a la nueva reglamentacién de CEE y CO derivada de la LISMI, que termind
regulada por real decreto en sus diversos ambitos en 1985 (Reales Decretos 2.273 y 2.274, de 4
de diciembre, que aprobaban los reglamentos de CEE y CO).

En 1984 se cred un primer grupo de operarios para efectuar la limpieza de un colegio p(blico
bilbaino, como servicio subarrendado por el Ayuntamiento de Bilbao. Nacié en el antiguo taller
de Otxarkoaga, como recuerda Felisa Herrera, su primera monitora: «En el 8o fundamos ya el
taller de Otxarkoaga. Por entonces, en el afo 81, la directora del Colegio Plblico Artatse nos
propuso llevar la limpieza del colegio. En el 82 hicimos un cursillo en Derio, y a principios del
83 empezamos a trabajar en Limpieza. Fueron los primeros Centros Especiales de Empleo de
Bizkaia».

Sus inicios fueron, pues, muy modestos: «Luego [ademéas del Colegio] surgieron otras cositas
que nos iban dando: pisos, locales.... En aquellos momentos no habfa dinero para furgonetas
ni coches e ibamos en transporte pablico (autobuses, trenes) de un sitio a otro, con los cubos,
las bayetas, las fregonas... (...) bamos cogiendo mas y mas trabajos: comunidades de vecinos,
residencias, empresas, oficinas, polideportivos... Entonces dependiamos directamente de Ramén
Bilbao y haciamos de todo: buscar trabajos, limpiar, llevar a las brigadas en coche, traerlas... Era
un trabajo de 6 de la mafana a 8 de la noche.» En 1985, un segundo grupo se puso en marcha,
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“La transicion de los talleres al régimen de empleo especial la realizamos mediante un reparto de los nuevos
puestos de trabajo lo mas equitativo posible entre todos los talleres, seglin una serie de baremos: nimero
de personas, antigiiedad, nivel de productividad, etc. Teniamos, por entonces, ya establecidas las tres
categorias de trabajo ocupacional (que denominabamos A, B, C), por lo que el personal estaba bien
catalogado segun su productividad y capacidad adaptativa al trabajo industrial. Eso nos facilitd la definicion

final de los baremos y la seleccion del primer personal que dio el salto al centro especial de empleo.

Lo primero que hicimos, antes que nada, fue dar de alta los dos servicios de limpieza que habiamos
iniciado, y luego pasamos ya a los talleres, seleccionando unas treinta personas, de manera proporcional
a todos. Todas esas personas, que trabajaban en el area industrial, fueron dadas de alta en la Seguridad
Social. Y asi comenzamos la normalizacion del trabajo en los talleres. Hasta entonces, estamos hablando
del afio 1984, todos los trabajadores desempefiaban un trabajo ocupacional.”

también en ese mismo régimen, destinado a la limpieza de una residencia ubicada en Abadifo,
que era propiedad de la Asociacidon. Poco a poco comenzaron a ampliarse las actividades a otros
locales de la AVPS, el servicio fue creciendo y se convirti6 en el referente del trabajo en servicios
externos que se puso en marcha, de forma ya intensa, en la década siguiente. %

La renovacién productiva iniciada en 1984 con iniciativas como la del nuevo Servicio de
Limpieza estuvo marcada por una serie de estrategias. En primer lugar, la adecuacién de las
instalaciones a la misién productiva, labor que, salvo pequefias excepciones, fue alcanzada en el
afo 1985 y que supuso la entrada de nuevos talleres como el de Galdakao o Markina, asi como

Primer Servicio de Limpieza, que sali6 del taller de Otxarkoaga, en el Colegio Artatse
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Pilar Ramirez

“Tras unos afios de trabajo en el taller, en centro ocupacional, sentia la necesidad de trabajar en otro entorno
y tener otras experiencias. Y asi pasé al servicio de limpieza, ya en centro especial de empleo. El primer dia

estaba muy nerviosa, era la primera vez que salia a trabajar al exterior, es muy diferente del taller. El cambio
ha sido muy bueno, notas que vales para algo mas, no sélo para hacer el mismo trabajo, sino para hacer
actividades diferentes. Nosotras hacemos de todo: limpiar, barrer, pasar la fregona, pasar las maquinas, etc.”

la remodelacion de otros como el de Otxarkoaga. En segundo lugar, la adquisicion de nuevo
equipamiento productivo, que situd los talleres en condiciones de realizar eficazmente una mayor
variedad de productos. En tercer lugar, una politica de contratacién de personal especializado,
con capacitacion adecuada, procedente del Fondo de Promocién de Empleo de Aceriales o de las
listas de desempleo del INEM, muy nutridas en esos afos de reconversion del tejido industrial
vasco. Politica completada con la formacion intensa de los cuadros profesionales de los talleres
mediante cursos impartidos por el INEM. En cuarto lugar, se procedi6é a una normalizacién de las
relaciones comerciales. Estas se encaminaron a la captacién de trabajo que permitiera saturar
las horas productivas, asi como a la apertura de nuevos canales comerciales para la nueva
produccién de unos talleres poco a poco mejor equipados. Se trataba de un objetivo dificil. Un
Plan de Gestion del afio 1985 subrayaba como «ailn cuando la captacion de trabajo ha sido
importante, ya que hay a final de afio alrededor de 100 operarios que disponen de nuevos
trabajos, no hemos llegado aln a la saturacion de todo el personal de los talleres. Mientras
algunos estan saturados hasta el punto de no poder disponer de mano de obrar para cubrir
todos sus compromisos, otros alcanzan un indice de saturacion muy bajo, del orden del 50%
en algunos casos.»

La actividad comercial se encamind, pues, a conseguir el mayor volumen de trabajo posible y
reducir la disparidad de encargos de unos talleres y otros, que era uno de los lastres que habia
debia afrontar esta politica de renovacion. Debia alcanzarse una mayor fidelizacién de los clientes,
lo cual no era facil, como en 1985 comprobaba el taller de Galdakao al ver cémo retiraba su
demanda uno de sus principales clientes. La situacion era similar en las otras unidades. En todas
habian comenzado a desarrollarse productos propios, que requerian una estrategia comercial mas
compleja, que permitiera colocarlos en el mercado. %

Pese a ello, los avances en el perfeccionamiento de las relaciones comerciales fueron evidentes.
Se promociond una primera imagen de marca, a través de la adopcion del nombre Lantegi Batuak
y de un logotipo identificador. En febrero de 1984 fue aprobado ese primer logotipo, que debia
llevar en su parte inferior el nombre y direccion de la AVPS, lo que reflejaba el marcaje directo que
la Asociacién hacia a su Servicio de Empleo. Ademas, se activ la promocién comercial, asistiendo
a la Feria de Subcontratacion de Bilbao de 1985, y se estableci6 una gestién comercial unificada
para toda la red de talleres, fijandose una politica de precios en funcién de niveles generales de



proporcion precio/hora. En 1986, finalmente, se prepard un primer plan comercial general. Las
peculiaridades de esta labor comercial provenian del tipo de trabajo que se llevaba a cabo en
los talleres, mayoritariamente subcontratado, lo que hacfa que la relacién con los clientes fuera
eminentemente técnica. Por ello la gestion comercial se desarrollaba desde la jefatura de mando
de la organizacién. Sin embargo, en estos afios, la empresa carecia de auténtica organizacion
comercial, por lo que sus primeros productos propios eran comercializados a través de otras
organizaciones de venta. 7°

El vértice clave de la nueva estrategia productiva iniciada en 1984 pasé6 por la adopcion de una
auténtica gestion empresarial de los talleres. Ya desde la fundacién de Lantegi Batuak, como se
apunto6, comenzé a diferenciarse su contabilidad de la del resto de servicios de la AVPS, proceso
que concluy6 en 1986, y que implic6 tareas muy diversas, como la unificacién de formatos de
facturacién, bonos de trabajo, albaranes y todo el sistema de documentos internos. Se cred, asi,
una contabilidad independiente para cada centro de trabajo, y se desarrollaron labores de control
presupuestario, control de la gestion y utilizacion de equipos informéaticos para el proceso de
datos.

Asi, en 1984, se elabor6 el primer plan de gestion unitario, cuyo control mensual fue dando
datos necesarios para emprender la aludida fase de apertura comercial e incremento de la
productividad. En 1985, el plan de gestion fue individualizado por unidades de fabricacién que
abarcaban ambitos geograficos (Margen lIzquierda, Bilbao, Duranguesado). La integracion de las

Primer catalogo de productos de Lantegi Batuak
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Edurne Elorriaga, afos noventa

cuentas por zonas facilitd su control y seguimiento durante el afio. Ello foment6 un trasvase de
experiencias y conocimientos, de apoyo de unos talleres con otros, tanto en la gestion comercial
y de contratacidon, como en las prestaciones de medios, que redund6 en una gestion mas eficaz
y un servicio de mayor calidad. Todo esto tuvo resultados materiales en un pequefio incremento
del salario de los empleados. ™

La gestion tenia también una dimension de personal que fue adquiriendo creciente peso en la
actividad de Lantegi Batuak. En el intento por lograr las maximas cotas de integracion laboral, se
cre6 entonces el Departamento de Técnica Asistencial, del que era responsable Edurne Elorriaga,
hasta entonces asistente social de la agrupacién de Gernika. Su fin era supervisar y coordinar el
area de las relaciones sociales del trabajador, con el fin de mejorar su ajuste personal y social al
trabajo productivo, asi como las condiciones de trabajo en las areas de seguridad e higiene, ocio,
transporte y comedor, servicios comunitarios y asistencia social, supervisando el ejercicio de los
derechos y deberes de las personas con discapacidad tanto en el aspecto laboral como en el de
la relacion humana en la comunidad de trabajo.

Este departamento controlaba y orientaba la actividad normalizadora del personal de
encuadramiento en su trato con el operario. En el area de Seguridad e Higiene, en 1986 habia
elaborado, en colaboracién con una Mutua Patronal de Accidentes de Trabajo, un Plan de
Prevencion que partia del concepto de seguridad integrada como funcién intrinseca de la empresa.
Los objetivos que cumpli6 este plan fueron incorporar al régimen de CEE la seguridad integrada,
acompaiada de un elevado nivel de formacién; reducir las situaciones de riesgo y el control de
las mismas; y establecer condiciones basicas de trabajo con maquinas herramientas, dentro de las



instalaciones, etc. Todo esto permiti6 determinar, en afos futuros, las caracteristicas elementales
del taller tipo a considerar en las nuevas ampliaciones que se decidieran.

Este servicio mantenia, ademas, contacto y comunicacién con servicios dependientes de la
AVPS vinculados a su labor social, como eran el de Asistencia Social y el de Ocio y Tiempo Libre.
El primero, que contaba con seis asistentes sociales, estudiaba las demandas de los operarios
y su adaptacion (y la de su familia) a la filosofia del CEE; colaboraba en la elaboracién de
documentacién, realizando consultas con el INSERSO, los Centros de Educacién Especial y cuantos
organismos pudieran orientar sobre la capacitacion laboral de las personas con discapacidad.

Ademas, este servicio supervisaba la integracion social de las personas con discapacidad y
sus problematicas médicas, psicolégicas o sociales de forma individualizada. También cuidaba la
participacion de los trabajadores de Lantegi Batuak en la red de clubs de tiempo libre de la AVPS,
donde se fomentaba el conocimiento mutuo a través de tertulias, grupos de trabajo, actividades
deportivas y culturales, excursiones, etc. Asimismo, colaboraba con gabinetes psicolégicos del
INSERSO, con el Gabinete de Orientacion y Diagnéstico de la Caja de Ahorros Vizcaina y con la red
de consultorios psiquiatricos y centros de salud mental del Servicio Vasco de Salud (Osakidetza),
con el fin de supervisar de forma conjunta la salud mental de los operarios y la prevencion de
trastornos de conducta, deterioro psicolégico, asesoria familiar, etc. 72

“Fabricar” trabajo

Las caracteristicas del empleo proporcionado por Lantegi Batuak en estos primeros afios de vida
estaban fuertemente condicionadas por sus dos fines primordiales originarios: atender todas
las demandas de plazas que recibieran sus talleres y proporcionar trabajo estable a todo el
personal trabajador, tanto al heredado en 1983 como al nuevo que iba ingresando, a la par que

Trabajadores del taller de Ondarru a principios de los ochenta
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Primer taller de Zalla

se aumentaba, en la medida de lo posible, sus percepciones econdémicas. Asi, la captaciéon de
trabajo en estos afos no podia ser selectiva, por cuanto la preocupacién, como ya se apunto,
era «saturar» de trabajo la creciente mano de obra. La espera media para incorporarse a un
centro desde la inscripcién en lista qued6 fijada en menos de un afo, y asi se mantuvo hasta
1993, dado que el crecimiento de las plazas estaba subvencionado. Estas subvenciones variaron
notablemente. Asi, hasta 1984, fue el Gobierno Vasco el que las impulsd, pasando luego a ser
responsabilidad, en virtud de lo regulado por la ley de Territorios Histéricos, de la Diputacion
Foral de Bizkaia. Finalmente, el INEM concedia una subvencién por cada puesto de trabajo en CEE
y se encargaba de bonificar la cuota empresarial de la Seguridad Social. 73

Inaki Parra

“Cuando me incorporé a la organizacidn, los locales no reunfan, en conjunto, las condiciones minimas
necesarias para una actividad industrial, a excepcion del taller de Abadifio y, sobre todo, del de Derio.

En aquella situacion de paro encubierto, en que no habia trabajo para todos, lo primero que hubo que hacer
fue llenar de actividad los talleres y, en funcion de los trabajos que fuéramos contratando, ir incrementando
el equipamiento productivo”




25 afos trabajando en Bizkaia

El 89% de los trabajadores en este régimen eran de edades comprendidas entre los 18 y los 35
afnos, que en igual proporcion provenian de un nivel socioeconémico bajo. El 56% tenfa estudios
primarios, y s6lo el 4% habia superado la EGB. Un 10% de ellos no lefa ni escribia. Por lo demas,
en el ambito de CO, el nivel de formacién era alin menor, y precisamente en este régimen era
donde estaba enclavada la mayoria de la poblacién trabajadora, siendo la proporcién, en estos
afos, de un trabajador en CEE por siete en CO. 74

Este crecimiento escaso en el régimen de CEE de los afos 1984 y 1985, se vio compensado por
ser éste un tiempo de afianzamiento de la nueva organizacion productiva y asistencial, tal y como
ha sido descrita en las paginas anteriores, que se vio dotada de una estructura mas eficiente
y de unos medios humanos y materiales que permitirian dar el gran salto que tendria lugar en
1986. Esa consolidacion tuvo una serie de hitos menores que marcaron el ritmo ascendente que
cobré la empresa en estos primeros afios. En 1983, tuvo lugar el traslado del taller Txibila del
semisétano que ocupaba a una nave industrial con nuevas instalaciones, lo que le proporciond
mayor capacidad productiva. También ese afio se produjo la apertura, ya comentada, del taller
mas importante de la empresa, el de Derio.

Fue luego en 1984 cuando, como se ha comentado, se cred el primer grupo de operarios
encuadrados en CEE para realizar labores de limpieza, que se benefici6 de la integracion de
los talleres de Otxarkoaga y Santutxu en un nuevo local situado en unos bajos del barrio de
Otxarkoaga, cedidos por el Ayuntamiento, que antiguamente habian sido unas escuelas. El nuevo
centro tenia capacidad para 65 operarios, y se equipé con una seccion de carpinteria para
introducir a la empresa en el area del bricolaje. Su jefe de taller fue Roke Zugazaga, y contaba
como monitores a Jes(s Roman, Belén Matabuena, Itziar Martinez y Josu Goiri.

Interior y exterior del taller de Txibila, afios ochenta.
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osé Luis Rodriguez

“Empecé en Santutxu, llegué en 1984 y estuve medio afio, hasta que en 1985 entramos en el nuevo centro
de Otxarkoaga todos los que estdbamos en la “casita” de Santutxu que seriamos 10 6 12. Alli en la “casita”

pelédbamos goma para lavadoras y embalabamos tapones para aceite. Después, ya en el nuevo centro,

pasé a electrdnica y a cableado. Formaba parte de un grupito que nos dedicabamos a montar los cables,
clasificarlos, enumerarlos, pelarlos, hacer un mazo, etc. y luego, una vez montados, otro grupito los colocaba
en las puertas para los transformadores de la luz. Asi transcurrieron 18 afios de mi vida, en ese taller.”

También ese afio se puso en marcha una explotacion agricola en las Encartaciones en terrenos
cedidos por el ayuntamiento de Zalla. Se trataba de dar respuesta a las demandas de numerosos
padres afectados de esa comarca, deseosos de dar una salida laboral a sus hijos con discapacidad
intelectual y en edad de trabajar. El estudio de las necesidades y caracteristicas de esa zona,
con su dispersion de nicleos de poblacion y sus dificultades de transporte, habia comenzado en
1983, y fue dos afnos después cuando se decidié crear un proyecto mixto de explotacidn agricola,
al que seguirian, en los afios siguientes, una planta de manufacturaciéon de productos del campo
y una residencia de apoyo a las necesidades de los trabajadores de esa planta. Su jefe de taller
fue Roman Viar y su monitor, Alberto Carballo.

Mientras, a comienzos de 1986 comenz6 a funcionar el taller de Plazakola, en Markina, instalado
en un bucdlico paisaje y construido sobre unos terrenos cedidos por la familia Gaitan de Ayala.
Su jefe de taller fue Jesls Maria Gorostidi y sus monitores, Nekane Urresti y Jon Odriozola. Este
centro, que compartia espacio con el Centro de Dia Comarcal de la AVPS, se constituyé en CEE
con el fin de atender las necesidades de integracion laboral de las personas con deficiencia
intelectual de la comarca de Lea-Artibai. Estaba subvencionado por la Diputacién y el Gobierno
Vasco, y sustituia el pequefio centro ocupacional que funcionaba hasta entonces en Ondarru.
Su forma, color y ubicacién le concedieron peculiares apelativos populares, tales como “la Casa
Blanca”, “el Partenon” o “el Palacio Veraniego”. 75

Inicios del crecimiento planificado

En 1986, afo en que se aprobd en la Comunidad Auténoma Vasca el Decreto de Centros
Ocupacionales, la plantilla de Lantegi Batuak era de 580 personas, 437 (75%) en COy 75 (13%)
en CEE, todas ellas con discapacidad intelectual. Asimismo, eran 68 las personas sin discapacidad
que trabajaban en areas directivas y de administracion, como jefes de taller, encargados,
monitores, asistentes sociales, etc. Asegurada la estabilidad organizativa de la empresa, gracias
a las nuevas directrices e hitos productivos comentados, el objetivo que quedaba planteado era
incrementar el nimero de trabajadores de CEE, bien por acceso directo o por promocion desde
el CO, hasta llegar a una transferencia lo mas intensa posible de operarios de uno a otro o bien
directa, desde las listas de espera. 7¢
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Plantilla del taller de Plazakola, con el edificio al fondo

El crecimiento econdmico de la empresa permitia alumbrar este objetivo, como reflejaba la
cuenta de explotacion alcanzada en 1985. El incremento de las variables habia sido muy importante
el trienio anterior, con crecimientos anuales espectaculares, del orden del 60 al 80% en ventas,
y del 15 al 17% en personal directo. La progresién alcanzada en inmovilizado productivo habia
sido tal que si a 31 de diciembre de 1982 era de 44.738.263 pesetas, en 1985 habia llegado a
361.268.000 de pesetas, lo que posibilitaba confiar en disponer de la estabilidad suficiente para
planificar una progresiva integracion de la organizacion en la dindmica de CEE. La fase inicial del
proyecto preparado por la directiva estuvo caracterizada por la elaboracién y aplicacion de un
plan trianual (1986-1988) destinado a coordinar todas las acciones de la empresa, con el fin de
unificar criterios y mejorar la eficacia de la gestion. 77

En el area laboral y social, la nueva planificacion integradora heredd la politica de afos
anteriores de apostar por contratar nuevos profesionales con experiencia industrial, asi como
de avanzar en la inclusion en el régimen de la Seguridad Social de todos los trabajadores de
CEE y mejorar su retribucion segln las tres categorias de discapacidad que se manejaban, que
implicaban tres tipos de contrato, segln su nivel y salario (uno, el mas alto, con percepciones
del 100% del sueldo minimo interprofesional; un segundo nivel con un 75% de éste; y un tercer
nivel, destinado a un contrato de formacion de operarios que, si no, estarian abocados al CO).
También promovi6 la mejora de las retribuciones a los operarios de CO en casos de enfermedad,
accidente, etc., siquiera de forma transitoria, hasta que la Administracién resolviera concederles
otro tipo de ayudas.

Cred, ademas, Comités de Seguridad e Higiene en los centros de trabajo y una politica de
medicina de empresa que trabajara en la prevencién sanitaria. Por otro lado, dio inicio a planes



de formacion del personal de acuerdo a su actividad industrial. Finalmente, puso en marcha el
embrién del que seria uno de los principales hitos futuros de la empresa en recursos humanos,
como fueron las politicas de adecuacion del trabajador a su puesto de trabajo, mediante la
confeccion de planes de evaluacién de las deficiencias y potencialidades de las personas
apuntadas a las listas de espera, que permitieran su admision en los regimenes de empleo o su
derivacion a otros servicios de la AVPS.

La nueva planificacién contemplé, asimismo, la promocién de
actividades integradoras de caracter rehabilitador y terapéutico,
en colaboracion con los servicios de la AVPS y fuera del espacio
laboral, con el fin de evitar la medicalizacion del espacio laboral
y su influencia negativa en la disciplina laboral. Y dio, incluso,
un paso mas alla. Si hasta 1986 el Departamento de Técnica
Asistencial se encargaba de derivar hacia Asistencia Social u

otros departamentos de la Asociacion y otras instituciones los programas educativos y formativos
de los operarios, a partir de esta fecha éstos se incorporaron a la planificacion de la gestion en
colaboracién con esas otras areas de la Asociacion. Estas nuevas actividades dependieron tanto
de Técnica Asistencial como de los propios jefes de taller y supusieron una mayor implicacién de
la empresa en la integracion social y el bienestar de sus trabajadores. De esta forma, el trabajo
perdia cualquier condicién de referente Gnico y se convertia en cauce para normalizar el resto
de dimensiones de la persona con discapacidad, segln establecia la filosofia fundacional de la
empresa. 78

Finalmente, a la altura de 1986, una vez conseguida la estabilidad econémica como empresa,
la nueva planificacién apostd por llevar al maximo posible el horizonte normalizador, méas
alla del objetivo general de transformar los talleres en CEE. Asi, «sin perjuicio de aceptar que
son muchos los minusvalidos a quienes la gravedad de su minusvalia les impedird acceder a
unos niveles de empleo “normales”, hay otros muchos que perfectamente pueden cumplir con
un trabajo organizado y disciplinado, con horarios de trabajo “normales” y un rendimiento
“normal”, actividades laborales consideradas topicamente como de “peonaje” y que no exigen
elevados costos de imaginacion e iniciativa, sino mas bien un trabajo rutinario y dirigido por
otros. (...) Ante posibles contrataciones de personal, por parte de empresas, ayuntamientos,
etc., Lantegi Batuak ha de ofrecer su capacidad para seleccionar entre los disminuidos mentales
a aquel o aquellos que re(inan las caracteristicas que les permitan cumplir un trabajo bien
realizado.»

Por ello, «xademas de colaborar en la seleccion, Lantegi Batuak debiera de establecer un servicio
de apoyo al minusvalido empleado, ayudandole a superar les dificultades que se le puedan
presentar en su primera etapa de formacién laboral». Asi, el Departamento de Técnica Asistencial
procedi6 a disefnar un primer programa de promocion laboral normalizada, con especial hincapié
en la formula del arrendamiento de servicios en régimen de autofinanciacion, siguiendo el
modelo utilizado en el area de limpieza. Los clientes preferenciales de estas futuras iniciativas de
promocién laboral serfan los ayuntamientos. 7°
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Ramon Bilbao

“La idea de montar un servicio de limpieza e iniciar un camino laboral en el area del arrendamiento

de servicios partié de nosotros, aqui no hubo influencia de Gureak o de otras experiencias. Vimos que era

la iniciativa mas funcional, dentro de nuestras limitadas capacidades, y que menos necesidades econdmicas
nos requeriria. Teniamos claro que la creacién de empleo normalizado era esencial y esta fue la via que vimos

mas efectiva. Todavia la ley no estaba perfilada en su ordenamiento definitivo, asi que aiin no se sabfa si se
podrian unir los dos regimenes de trabajo, ocupacional y especial, en un mismo espacio fisico. Nosotros,
sin embargo, apostamos por ese modelo mixto, y asi lo reflejamos en el caso pionero de Otxarkoaga.
También apostamos por dos tipologias de trabajo: el industrial, que ya conociamos, y el de arrendamiento
de servicios, que apostamos por desarrollar.”

La nueva planificacién organizativa y productiva establecida en estos afios buscé una creciente
«optimizacion del trabajo», factor eminentemente técnico en él que entraban aspectos de gestion,
como era la mejora de los sistemas de contabilidad individual por cada centro de trabajo,
la aplicacion de planes econémicos trianuales, la adopcion de revisiones periddicas auditoras
realizadas por empresas especializadas o la realizaciébn de una Auditoria de Procedimientos
Manuales y Mecanizados. Pero también implicé la definiciobn de un departamento especifico
destinado a preparar una oferta de productos propios o de mediacién en procesos industriales
complejos. Es decir, se decidid la creaciéon de un departamento de I+D que realizara todos los
estudios pertinentes relativos a la definicion del producto propio, desde su disefio hasta su
comercializacion. &

Esta ambiciosa planificacion, que comprendi6 los afios 1986 a 1988, permitid la integracion de
los dos tipos de centro en un mismo espacio laboral, mediante programas de recalificacion de
los operarios, segln las directrices de los equipos de los talleres y las unidades de fabricacion,
y la creacién de una estructura integradora de ambos centros, tanto en el aspecto productivo
(instalaciones, equipamiento, etc.) como en el ajuste personal y social. Con tal fin se hizo una
prevision de incremento de plazas de personal de CEE que buscaba alcanzar los 200 trabajadores
adscritos a este régimen en el afio 1989. Esta fase de incremento de este régimen de trabajo requirié
asegurar una notable financiacién por parte de todo tipo de instituciones, autonémicas, centrales vy,
muy especialmente, europeas, dado que 1986 fue el aho de la entrada de Espana en la CEE. &

La financiacion europea result6, a la postre, esencial para el éxito de esta planificacion de
la gestion productiva y de recursos humanos. En 1986, la empresa presentd un proyecto de
interés social al Fondo Social Europeo, uno de los fondos estructurales de la CEE, cuya mision
era participar en la financiacién de acciones de formacién profesional, promocién del empleo y
movilidad geografica, y que tenia a las personas con discapacidad como uno de los colectivos
a proteger en su integracion laboral. El proyecto fue resuelto favorablemente por la Unidad
Administradora de este Fondo, que valord que la empresa reunfa «condiciones objetivas de
viabilidad» y le concedié una subvencion de mas de 30 millones de pesetas que permitieron la
creaciéon de 64 puestos de trabajo en régimen de empleo especial.
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Este logro no resultd tarea facil, dado que, a sus propias dificultades objetivas, se afiadi6 el
traspaso, en ese afio, de los talleres de Cabieces y Portugalete a una fundacion publica municipal
creada por los Ayuntamientos de Portugalete y Santurtzi, denominada Taller Ranzari. A esta
fundacién se cedid, gratuitamente, todo el inmovilizado productivo de ambos centros, asi como
la cartera de clientes, asumiendo esta Fundacién, a cambio, la continuidad del trabajo en esos
centros. Este traspaso supuso la pérdida de seis operarios perfectamente formados y de una
seccion productiva de alta rentabilidad y buenas perspectivas de crecimiento, como era la de
carpeteria y encuadernacion.

Desaparecieron, asi, dos talleres que ese afo 1986 habian facturado el 19% del total de
la empresa en dicho ejercicio y que dejaron la Unidad de Fabricacion Il con un Gnico taller
productivo, el central de Sestao, en donde por entonces comenzd a formarse una seccién pionera
como era la dedicada al ensamblaje de circuitos electronicos. A él se sumd la explotacion agricola
de Zalla una vez se cumpli6é su primera fase de creacion. Por lo demas, las otras unidades también
sufrieron cambios en este tiempo gracias al sostenimiento de la pequefia labor de servicios de
CEE. Asi, la Unidad | incorporé el nuevo taller de Erandio, cuyo jefe de taller era Francisco José
Martinez y que contaba con Begofia Mata, José Andrés Sopefia y Susana Campos como monitores.
Ademas, también incorpord el Servicio de Limpieza bilbaino, que utilizaba el taller de Otxarkoaga
como centro de referencia. La Unidad IIl, por su parte, incorpord el nuevo taller de Plazakola y
el Servicio de Limpieza de Abadiano (Atxarte), que se ubicaba en el taller de Txibila, con Kati
Martinez al frente. 83

Exterior del taller de Erandio, afios ochenta
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En el ambito especificamente productivo, la nueva planificacién se centré en la puesta en
marcha de tres nuevos (o renovados) centros que ya han sido comentados: el taller de Basauri,
dirigido por Andoni Linaza, que englobaba el antiguo ubicado en un bajo de vivienda de
esta localidad y el de Galdakao, que estaba también en un bajo de vivienda, con capacidad
para absorber 8o trabajadores; la explotacion hortofruticola de Zalla, que en su primera fase
contratd 16 trabajadores destinados a formar un primer equipo de apoyo para el montaje de los
invernaderos (posteriormente se puso en marcha su explotacion agricola y la construccion de
un pabellon destinado a su manufactura conservera); y el taller de Plazakola, con 26 plazas de
operarios. 8

Exitos de la planificacion

1987 fue un afno de transicion, marcado por la recomposicién de la estrategia organizativa para
adaptarse al impacto producido por la pérdida de los talleres de Portugalete y Santurtzi; pero,
sobre todo, por el inicio de la fabricacion de productos propios en las tres areas de negocio
(accesorios kit, ensamblaje de circuitos impresos y explotacion hortofruticola) apuntadas en el
proyecto planificador de 1986. El desarrollo de una linea de muebles-kit conté con la valiosa
colaboracion del Centro de Disefio Industrial, entidad que dependia de la Diputacion Foral de
Bizkaia. El encargado de esta produccion fue el renovado taller de Basauri, en cuya zona baja
se habia creado una seccién de carpinteria destinada a la produccién de estos muebles. Esta
seccion llegd a su pleno desarrollo en 1989, dando trabajo a 30 operarios que se dedicaban a
todos los aspectos de su produccidn, incluyendo el barnizado, el embalaje y la expedicion. De su
supervision se encargaba un oficial de carpinteria con categoria de Maestro Industrial.

Asi, el nuevo taller de Basauri, en el que trabajaban 51 individuos provenientes de los
anteriores centros de Basauri y Galdakao, reflej6 la nueva politica de gestion establecida en
1986, basada en la contratacion de personal cualificado y en el desarrollo de lineas de producto
propio y competitivo. Esta politica se reforzo con la programacion de una linea de transformacion
y envasado de productos del campo de caracter dietético y ecolégico, que serian envasados
y comercializados con marca registrada en el centro hortofruticola de Zalla. La infraestructura
de la primera fase de cultivo y recoleccién, que implicaba riego y estanque, almacén y tdnel
del invernadero, habia sido finalizada, bajo la supervision de un ingeniero técnico agrénomo.
Quedaba, para el siguiente afo, la instalacién de la planta de preparacién y envasado, asi como el
adiestramiento del personal y la definicion de la estrategia de lanzamiento comercial del producto.
Finalmente, este afio comenzd la puesta en marcha, como se ha comentado, de una seccion de

Inaki Parra

“La volatilidad de algunos clientes, la poca continuidad de los trabajos que, sin previo aviso, dejaban

de llegar y la misera rentabilidad de éstos, nos impulsaron a buscar controlar el producto desde su origen,
con la intencién de acceder a mayores rentabilidades de trabajo y poder regular la fabricacién para abastecer
los espacios de trabajo”
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montaje y conformado de tarjetas impresas, como accesorios de la industria electronica. Estaba
localizada en el taller de Sestao y contaba con un equipo de 14 operarios que habian efectuado
su cumplido adiestramiento en el campo de la soldadura manual de componentes. &

Mientras, en el tradicional mercado de la subcontratacion, la empresa continué la politica de
saturar de trabajo las secciones ya conformadas, que estaban logrando, gracias a las progresivas
reformas de los centros de produccion, un nivel de calidad altamente competitivo. Tal era el caso
de la mecanizacion de quemadores de gas y aparellaje eléctrico, caldereria ligera y montajes
varios. El mismo nivel técnico de alta calidad se habfa logrado para entonces en la seccion de
prensas del taller Txibila. 8

En 1987, se procedi6 a la reforma de este taller, ubicado en Matiena-Durango. Estaba
superpoblado y con graves deficiencias higiénicas, de seguridad y de ordenamiento productivo.
Contaba, ademas, con una incipiente seccioén de prensas de 15 y 100 toneladas. Su jefe de taller,
Luis Javier Ormaetxea, recordaba ese tiempo: «La gran novedad entonces eran unos taladros para
realizar los orificios de los quemadores y de las cocinas. También se taladraban y se roscaban
los collarines de toma, se montaban frenos para bicis, candados, crucetas de transmision,
arandelas de chapa y plomo para los tejados de uralita, y bastantes embolsados de tornillos,
tuercas, arandelas, grapas, etc.» Se trataba de un catadlogo muy amplio que reflejaba la actividad
productiva heterogénea y diversa de la empresa en esos afios, enfocada a proporcionar trabajo
antes que beneficio, y reducir las largas listas de espera.

Estanteria fabricada en el taller de Basauri Proceso de fabricacion de los muebles kit en este taller
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Ese afio comenz6 el proceso de reforma del centro, destinado a ampliar su capacidad hasta un
total de 100 operarios dedicados a actividades de mecanizado de piezas metalicas, estampado
y conformado de metales en frio, montajes eléctricos y manipulaciones diversas. Las obras
continuaron el afio siguiente, dado que requerfan de una notable inversion que hizo necesario
unir a las aportaciones del Fondo Social Europeo las del Gobierno Vasco y la Diputacién Foral. A
su vez comenzaron a realizarse obras menores destinadas a mejorar las condiciones de trabajo
en otros talleres como Sestao, Basauri, Derio, Otxarkoaga, Garamendi o Plazakola, en aspectos
de iluminacién y ventilacién, fundamentalmente. Ademas, se localiz6 un emplazamiento para un
nuevo taller en Bilbao que reuniese las condiciones adecuadas para desarrollar una actividad
industrial cercana a donde mayor demanda de puestos de empleo protegido se registraba. El
lugar elegido fue el barrio de Rekalde. &

Ese afio 1987 comenzaron, asimismo, a llevarse a cabo en los talleres de Otxarkoaga, Garamendi
y Txibila los primeros programas complementarios establecidos en la planificacion trianual por el
Departamento de Técnica Asistencial, destinados al desarrollo y mejora de habilidades sociales
y de lenguaje y comunicacion, asi como de autonomia en el transporte, que permitiera a los
operarios utilizar el transporte plblico en su trayecto cotidiano de casa al trabajo. Su responsable
fue Begofia Mata, primera psicéloga de la organizacion. Cincuenta trabajadores fueron integrados
en estos primeros programas. Mientras, de cara a todo el colectivo trabajador, se desarroll6 por
segundo afo un programa de formacion en materia de seguridad e higiene en el trabajo.

Continud, ademas, en paralelo, la blisqueda de soluciones menos restrictivas para el empleo
de las personas con discapacidad. Tras los dos servicios de limpieza inaugurados anteriormente,
este afo se obtuvo un contrato con el municipio de Zalla para el mantenimiento de sus espacios
verdes y jardines, como parte del plan para la preparacion de equipos de jardineria que se
ofertaban a ayuntamientos, mancomunidades y empresas privadas. Este éxito animé a continuar

Edurne Elorriaga

“El afo 1987 comenz6 a trabajar en el Departamento de Técnica Asistencial Begofia Mata, psicéloga,

y fue un afio después cuando comenzaron a ponerse en marcha los primeros programas complementarios
y formativos. Estos programas laborales se centraban en el adiestramiento en destrezas relacionadas con
el trabajo, como el aprendizaje de nuevas tareas, manejo de dtiles, herramientas, discriminacion

de materiales, vocabulario de uso en taller, ritmo, rendimiento, puntualidad, actitud ante el trabajo

y seguridad, fundamentalmente.

Los programas complementarios, por su parte, comprendian tanto las areas cognitivas (seguimiento
de instrucciones, coordinacion ojo-mano, motricidad fina, trazado y copia de modelo, conceptos numéricos,
discriminacion de colores, nociones espacio temporales) como aquellas otras relacionadas con
las habilidades sociales y relacionales.

A partir del afio 95, los programas se sistematizaron y se centraron ya en las distintas areas del método
de perfiles. También el equipo de Técnica Asistencial habia cambiado en estos afos, pues contdbamos ya
con otra psicéloga, Teresa Santamaria y con una asistente social, Isabel Cornejo.”




el trabajo por definir de forma conveniente un nuevo Departamento de Promocién del Empleo
que se encargara de centralizar estas prospecciones y de promover la insercion laboral de los
obreros en empresas ordinarias. Para ello se contd, este afo, con el primer ejemplo material, en
la persona de Miguel Angel Lpez Arraiza, primer operario con discapacidad que fue contratado
en una empresa ordinaria. %

La incorporacion de 42 nuevos trabajadores en este afio reflejé el éxito de esta primera fase
de planificacion empresarial, que se caracteriz6, ademas, por el importante crecimiento de los
puestos de trabajo. A final de afo se contaba ya con una plantilla de 567 personas que agrupaba
tanto el personal de atencion directa en el trabajo productivo, en su inmensa mayoria con
discapacidad intelectual (aunque este afo comenzd una timida incorporacién de personas con
discapacidad fisica y sensorial), como la red de apoyo y supervision de éste, compuesta por 35
personas: Ramén Bilbao, como Director General; Matias Oregi, Ifaki Parra, Felipe Martin eran
directores de unidades de fabricacién, asi como Director Financiero, Director Técnico y Director
Comercial, respectivamente; Edurne Elorriaga, que era directora de Técnica Asistencial; Miguel
Martin, el médico de empresa; Begofia Mata, psicdloga; los jefes de taller Jesis Eguren, en
Derio; Marisa Medina, en Garamendi; Roke Zugazaga, en Otxarkoaga; Andoni Linaza, en Basauri;
Francisco José Martinez, en Sestao; Roman Viar, en Zalla; Luis J. Ormaetxea, en Durango-Matiena;
Jes(is Maria Gorostidi, en Plazakola-Markina; Ramén Badiola, en Gernika; Kati Martinez, Servicio
de Limpieza de Abadiano y Felisa Herrera, Servicio de Limpieza de Txurdinaga-Bilbao (a los que
sumaria, pronto, Javier de Pablo, en el nuevo taller de Rekalde); Aintzane Zallo, secretaria; y
Marisol Fuertes, Ifiaki Acillona y Begofia Arias, técnicos de administracion. A ellos se sumaban
los monitores de los talleres, varios transportistas, peones y auxiliares de comedor, transporte y
limpieza. Y alin quedaban por contratar, de cara al siguiente afio 1988, otros siete profesionales
que sirvieran en los nuevos talleres de Rekalde o Zalla, asi como un nuevo transportista que
adscribir al de Derio. ®

Todo este esfuerzo de crecimiento planificado del empleo y la
productividad, cuyo fin expreso era «el acoplamiento de la estructura
de Lantegi Batuak a las nuevas directrices marcadas por los Reales
Decretos 1368/1985 de 17 de julio y 2273/1985 de 4 de diciembre sobre
CEE» requeria de un volumen inversor muy notable. La resolucion
favorable, el afo anterior, del expediente de solicitud de subvencion
a la Unidad Administradora del Fondo Social Europeo permitié encarar
con optimismo el reto que supuso la creacién de tan alto nimero de

puestos de trabajo y la renovacién de tanto espacio productivo en tan corto espacio de tiempo,
que se vefa incrementado por el hecho de que debia ajustarse a una planificacion trianual
destinada a garantizar la viabilidad del CEE y, por consiguiente, la estabilidad de los puestos de
trabajo creados.

La financiacion de esta planificacion sigui6 corriendo a cargo de la cantidad adicional del
Fondo Social Europeo, de la ayuda de la Diputacién Foral y de los resultados positivos de la
explotacién productiva disefiada. La fuente de financiacion local se reveld este afio, sin embargo,
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problematica. El cambio en el equipo de gobierno del organismo foral retrasé la aprobacion
de los presupuestos e hizo necesarios una serie de contactos para dar a conocer a los nuevos
responsables el proyecto de Lantegi Batuak e implicarlos en él.

La resolucion favorable de nuevas subvenciones para el siguiente ejercicio por el nuevo gobierno
de la institucién foral contribuyé a despejar la incertidumbre en el campo financiero. De todas
formas, esta coyuntura negativa reveld la fragilidad econdmica de una empresa cuyo crecimiento
en el Gltimo trienio habia superado las previsiones mas exigentes, viendo cdmo su poblacion
trabajadora crecia de forma mas rapida que la disponibilidad de las plazas, y como la proporcién
de personal indirecto con relacién al directo habia aumentado considerablemente, consecuencia
de las mejoras introducidas en el servicio. Y todo ello mientras disminufa, en términos relativos,
la participacién de su principal fuente de financiacion, la Diputacién Foral, al crecer mucho mas
los ingresos por la explotacion de los recursos.

Esta situacion increment6 el malestar que generaba en estos afios en el personal directivo
y trabajador de Lantegi Batuak la gestion financiera que ejercia la AVPS, pues el esfuerzo
por gestionar de forma productiva los talleres terminaba siendo utilizado por aquella para
paliar sus déficits econdmicos en otras areas. Los trabajadores de Lantegi Batuak acababan
cubriendo las pérdidas de la Asociacion, lo que, en una coyuntura de inestabilidad de las ayudas
plblicas, aumentaba la desconfianza hacia ella y la incomodidad general del equipo directivo y
profesional. o
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La ansiada autonomia de la AVPS

En julio de 1987, el Consejo de Direccién de Lantegi Batuak hizo llegar una propuesta de reforma
de la entidad al Presidente de la AVPS, Javier Ojanguren, por mediacién de su Gerente, Javier
Elorriaga. El documento, fechado el 10 de junio, estaba firmado por Ramén Bilbao, Edurne Elorriaga,
Matias Oregi, Ifiaki Parra y Felipe Martin, y proponia, «un cambio en la estructura de la gestion».
El planteamiento remitia a la apuesta general que en el ambito pablico, autonédmico y provincial,
se hacia insistentemente «por la separacion de los servicios laborales del resto de los servicios
que atienden a los deficientes mentales y que son gestionados por las asociaciones protectoras».
Asimismo, la propuesta recurria también a las manifestaciones de la Unidad Administradora del
Fondo Social Europeo, integrada en el INEM, que se habia manifestado en reiteradas ocasiones a
favor de una nitida definiciéon patrimonial y de gestion en todo lo concerniente al CEE.

Segln el planteamiento de los representantes de Lantegi Batuak, la normativa legal tanto del
Gobierno Vasco (decreto 257/1 regulador de los CO) como del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (decretos 1368/1985 y 2273/1985 reguladores del CEE) establecian que los servicios que
proporcionaban estos centros eran laborales y debian estar sujetos a operaciones de mercado.
Ello coincidia con el criterio expresado por los responsables directivos de Lantegi Batuak en sus
informes y reflexiones proyectivas de afios pasados, en el sentido de que la integracion de las
personas con discapacidad exigia «diferenciar claramente el area laboral del resto de los servicios
que se le prestan».

En opinion de estos responsables, la consecucion de estos objetivos que marcaban el
funcionamiento de la entidad y que estaban basados en la legislacion vigente en materia de
integracion social de las personas con discapacidad requeria la independencia econémica y gestora
de Lantegi Batuak respecto de la Asociacidn. Las razones que justificaban esta demanda residian
en la complejidad alcanzada por la propia AVPS, que dificultaba la agilidad en la gestién de los
talleres. Asi, la «propia diversificacion de los servicios, con intereses profesionales diferentes, crea



una conflictividad social continua, que incide en el servicio prestado al usuario, y, en especial, en
el aspecto econémico y comercial de Lantegi Batuak, poniendo en riesgo su viabilidad».

La entidad requeria de una dosis de dinamismo en la adaptacién empresarial que la AVPS
era incapaz de proporcionar. Asi pues, para conseguir «una empresa con una estructura agil,
transparente en la gestién y que permita un eficaz control de los resultados», era necesario
adoptar «una autonomia funcional, administrativa y patrimonial». Tal era lo que requeria «una

empresa sin animo de lucro, que emplea a 108 asalariados con
contrato laboral en CEE, y 416 personas en CO, y que en el futuro
inmediato duplicard su plantilla en CEE». Una empresa que
precisaba dotarse, en esa autonomia demandada, «de un Consejo
Rector o de Administracion, en el que tengan participacion todas
las partes implicadas (AVPS, usuarios, Administracion Publica,
etc.) en la forma que éstos acuerden.»

La reaccion de la Gerencia y Junta Directiva de la Asociacion fue muy negativa, «anunciando una
politica clara de obstruccionismo». A partir de ese momento se crearon varias comisiones para
buscar una solucién al problema, que no generaron ningln resultado efectivo. Finalmente, «la
Junta Directiva intenté cerrar el tema, decretando que no se permitiria separar a Lantegi Batuak
de la AVPS y que los “excedentes” econémicos de los talleres serian utilizados seg(in conviniera
a la Asociacién». Ante esta perspectiva, el Consejo de Direccion de Lantegi Batuak se puso en
contacto con los Departamentos de Bienestar Social de la Diputacion Foral y el Gobierno Vasco, y
desde este @ltimo se planted una reunién con las partes implicadas para buscar una solucién a la
situacién, en la que participaron representantes de Lantegi Batuak, de la AVPS, el Gobierno Vasco
y la Diputacién Foral.

En esta reunion se acept6 la idea de crear una nueva empresa separada de la AVPS, que asumiera
los CO y CEE asi como la elaboracién de un Plan de Reordenacién de Lantegi Batuak y de un
estudio de estatutos para una futura Fundacién. El primer compromiso se encargd al Consejo de
Direccion de Lantegi Batuak y el segundo al Gobierno Vasco. Ambos documentos fueron elaborados
y entregados a las partes implicadas, asi como a los distintos partidos politicos de Bizkaia con el
fin de que conocieran los nuevos planteamientos sobre la entidad y emitieran su opinion.

La preparacién y discusion de estos documentos obligd a suspender la propuesta inicial de
debate y resolucién del conflicto, mientras, en paralelo, la AVPS llegaba a unos acuerdos con
la Diputacion Foral de Bizkaia que constituyeron una nueva fase en la reestructuracién de la
entidad. La Asociacion se comprometi6 a crear un equipo técnico para la valoracién y estudio de
la separacién de Lantegi Batuak, compuesto por tres miembros de Departamento de Bienestar
Social, dos de la AVPS y uno de Lantegi Batuak; y a aceptar la participacién de dos personas
del Departamento de Bienestar Social en la Comision de Gobierno de la AVPS. Resultado de
estos dos compromisos fue la elaboracion de diversos documentos: una memoria justificativa
del proyecto de separacién, un informe sobre la situacién laboral y econémica de la entidad, un
anteproyecto de estatutos, un informe auditor de la AVPS y un estado de aportacion, ingresos,
gastos e inmovilizado de Lantegi Batuak.



En la memoria justificativa redactada por el Consejo Directivo de Lantegi Batuak se afirmaba,
de forma critica, que, desde la fidelidad al principio normalizador que daba sentido a la entidad,
«englobar todas las actividades necesarias para el desarrollo del propio individuo con deficiencia
mental bajo una misma organizacién de perfiles totalmente asistencialistas, ademas de coartar
su libertad y entorpecer su desarrollo, genera un factor negativo afadido que dificulta aln mas
su integracién». Asi, «el marco idéneo para el desarrollo laboral del individuo [deberia ser] una
empresa pluralista, con participacion, al nivel que corresponda, de la empresa publica, de los
usuarios, de los padres o tutores y de los profesionales, que dote a la misma de una estructura
agil y transparente en la gestion como corresponde a una empresa sin animo de lucro en la que
la aplicacion de los excedentes incida, directa o indirectamente, en el propio usuario». Y todo con
el fin de «ampliar la oferta de los servicios de la empresa a otros colectivos de distinta tipologia
que vendrian a enriquecer y potenciar el desarrollo del colectivo actual». Por ello debia dotarse
de una autonomia funcional, administrativa y patrimonial asi como de una profesionalizacién de
todo su personal.

La mediacion de las instituciones piblicas permitié que se alcanzaran una serie de acuerdos
entre Lantegi Batuak y la AVPS: por un lado, que una parte de los resultados obtenidos por
Lantegi Batuak, en concreto 15 millones de pesetas, pasaran a disposicion de la AVPS, mientras
el resto quedara asignado a la entidad; por otro, establecer el funcionamiento auténomo de
ésta a partir del 1 de enero de 1989. Este proceso de autonomia efectiva obligd a tomar varias
decisiones de envergadura. En primer lugar, que su Director, Ramén Bilbao, asumiera poderes
gerenciales. En segundo, llevar a cabo una comunicacién piblica a los trabajadores de las razones

Agustina Diaz, Limpieza Ramén Gromaz, Loiubi



25 afos trabajando en Bizkaia

“La necesidad de separarnos de Gorabide surgi6 ya en 1982, desde que se planted la necesidad de unificar
los talleres, debido al cambio de la normativa y a la insostenibilidad del modelo de trabajo asistencial.

La teniamos todos clara en tres aspectos: el primero, el de nuestro personal, que, tanto por su preparacion
como por sus condiciones de trabajo, veiamos era distinto al que tenfa la Asociacién Vizcaina Pro-
Subnormales, dedicado a labores asistenciales.

La segunda razén era la econémica. Ya entonces, pero mucho mas en los afios siguientes, se produjo
un constante trasvase de recursos de los talleres a las otras actividades de la asociacion, que eran menos

“rentables” que el area ocupacional (en el sentido de que ésta obtenia unas subvenciones y un nivel

de productividad que permitia el mantenimiento y crecimiento de la actividad). El trasvase de recursos

de Lantegi Batuak a la Asociacién nos producia una constante descapitalizacion, al revertirse los excedentes
y dejarnos sin base econémica para una mejora y crecimiento de los servicios de trabajo.

Finalmente, habfa también una razén ideolégica. No nos sentiamos del todo cémodos dentro de una
organizacién que aglutinaba todas las dimensiones de la persona con discapacidad (familia, trabajo, ocio,
etc.) y que estaba orientada, por razones obvias, a actuar sobre ellas desde una 6ptica asistencial.
Nosotros deseabamos una férmula particular, centrada en la capacidad liberadora del trabajo, con la que
tratar de alcanzar la normalizacion efectiva de nuestros trabajadores como individuos.”

que habfan motivado el proceso de separacion de la Asociacidon y sus posibles consecuencias.
Asimismo, conllevé el compromiso de la nueva Gerencia de conseguir un acuerdo efectivo con los
trabajadores en torno a las tablas salariales de los afios 1987, 1988 y 1989, que diera estabilidad
a las relaciones laborales en el seno de la nueva empresa. Asi como otro compromiso final, esta
vez, con el Departamento de Bienestar Social: preparar la constitucion de una Sociedad Anénima
con participacién mayoritaria de este organismo.

Bienestar Social le requirid, ademas, la elaboracién de un plan de accién a medio plazo, para
el periodo 1990-1992, con el fin de presentarlo a la Junta de Gobierno de la Diputacion Foral. A
su vez se acordd, como parte del proceso de autonomia gestora, el trasvase del Departamento
Administrativo y de Personal de las oficinas centrales de la AVPS a una sede propia de Lantegi
Batuak, para lo que se habilitd en el taller de Derio una segunda planta que permitiera la
instalacion de los nuevos servicios centrales de la entidad. Todo esto motivé, ademas, una légica
reestructuracién organizativa por departamentos.

El 1 de enero de 1990 fue la fecha prevista para que la nueva entidad estuviera dotada de
todos los medios para poder asumir sus responsabilidades como empresa auténoma. El proceso
de separacion propuesto fue, en un primer paso, la creacién de una Fundacién cuyos socios
fundadores fueran la propia Diputacion y la AVPS, y que daria cabida, en el futuro, a otros socios
como pudieran ser ayuntamientos y otros organismos piblicos, asi como entidades de proteccion
y servicio a las personas con discapacidad. Esta Fundacién crearfa una Sociedad An6nima que
absorberia la empresa.



Nueva filosofia empresarial

Entre 1988 y 1989, tiempo de la aprobacion de los nuevos estatutos, procedié a reformularse
los presupuestos de la empresa para adecuarlos a su nueva organizacion auténoma. Lantegi
Batuak apostaba, de nuevo, como fin primordial por la normalizacién de las personas con
discapacidad. Su constitucién tenfa como fin «crear servicios ocupacionales, especiales de empleo
y promocidn, que permitan a cada individuo desarrollarse lo mas posible y de forma continuada,
desde la formacion y el entrenamiento personal y laboral hasta el empleo remunerado, con el
fin de conseguir su integracién en la sociedad como ciudadano independiente y trabajador».
Estos servicios habian de comprender desde la evaluacién y la habilitacion profesional, hasta
la propuesta de oportunidades de empleo especial y otras formas de trabajo alternativas al
entorno segregado del taller, «como pueden ser servicios de limpieza, jardineria, etc., enclaves
y oportunidades de empleo exterior». Dos eran los objetivos a perseguir a medio plazo: la
integracion social de la empresa y «la potenciacion de las necesidades en régimen de CEE como
pivote de integracidn total a empleo ordinario».

Este régimen, como se recordard, estaba subvencionado por el INEM, lo que suponia que estos
trabajadores estaban dados de alta en la Seguridad Social y contaban con contratos de trabajo
en firme, correspondientes al salario minimo interprofesional o incluso superiores, seg(n el nivel
de capacidad o rentabilidad de su trabajo. Potenciar este régimen constituia una plataforma
para convertirse en centro protegido o proporcionar servicios de subcontratacion, enclaves u
otras modalidades de insercién laboral «en tanto no consigamos un nivel de concienciacion y
de credibilidad del mundo empresarial ordinario». La transicion que se pretendia no resultaba
facil, pues el salto de CO a CEE dependia de muchos factores: de la capacidad de la organizacion
para funcionar a nivel empresarial; de la adecuada competitividad en gestion, productos, calidad,
etc.; de las subvenciones piblicas que pudieran alcanzarse; y de las propias capacidades de las
personas con discapacidad y su adecuada adaptacion al puesto de trabajo.

Para conseguir estos objetivos, la empresa reestructur6 su oferta de servicios. El centro
ocupacional se definia como un servicio que utilizaba el trabajo como medio para conseguir un
mayor grado de integracion y desarrollo social de las personas con discapacidad. El producto del
trabajo y los medios de organizacion, disciplina y técnicas laborales apropiadas para obtenerlo
se consideraban «un objetivo esencial de los CO, aunque subordinados al anterior». El objetivo
final de estos centros era la promocién de sus usuarios a puestos de trabajo en CEE. Este centro
tenfa como objetivo principal el realizar un trabajo productivo, participando regularmente en las
operaciones del mercado, asegurando un empleo remunerado y siendo un medio de «integracion
del mayor nmero [posible] de minusvalidos al régimen de trabajo normal».

Finalmente, la nueva empresa asumia una serie de servicios de evaluacion, orientacion y
entrenamiento destinados a difundir entre los nuevos operarios el propésito, valor y necesidad
del trabajo; asi como a fomentar actitudes y habitos positivos de cara a éste. Estos servicios
incluian programas de formacién en areas de habilitacion profesional. Se dirigian a aspectos
de motricidad, habilidades sociales y autonomia personal (habitos de observacion y retencion,
lenguaje comprensivo y receptivo, uso del tiempo (manejo de los horarios) y del dinero, etc. Asi



como a aspectos propiamente de cualificacion profesional, rendimiento en el trabajo, conocimiento
del entorno laboral, habilidades para la bdsqueda de empleo, etc.

Asimismo, la empresa se comprometia a proporcionar servicios de comedor y transporte, cuando
resultaran apropiados; de ajuste personal y social, en conexion con otros servicios pablicos, como
servicios sociales de base, de la AVPS, centros de salud; etc. Asumia, ademas, el compromiso
de proporcionar una gratificacién acorde con el rendimiento y actitud en los CO, y una relacién
salarial y contractual, acorde con la legislacion, en los CEE. Finalmente, su nueva filosofia insistia
en el caracter gratificante y normalizador del trabajo que se desempefiara en ella.

Lantegi Batuak, en su condicién de «nueva firma juridica», asumia también varios principios
inspiradores. Por un lado, una dimension vizcaina, pues su objetivo era «cubrir las necesidades
de trabajo protegido de la poblacién minusvalida de Bizkaia, y no de un sector geograficamente
localizado, o de un tipo especifico de deficiencia». Por otra parte, buscaba responder a las
demandas asistenciales reales, por lo que se planteaba la necesidad de un crecimiento cuantitativo
de sus centros tanto como la consolidacion y rentabilizacion de los ya existentes. Esto estaba muy
vinculado al convencimiento de que «sélo la aplicacién estricta de criterios empresariales puede
generar un dinamica en la empresa (...) que permita ir superando cotas en el camino hacia la
integracion laboral del minusvalido». Por ello, «los centros de trabajo para minusvalidos han de
estar concebidos y orientados hacia la actividad laboral productiva, con el mismo rigor con que
se desenvuelven los centros de trabajo normales».

Juan Cruz Baranda, Loiubi



Por Gltimo, se planteaba la creacién de un Departamento de Promocién de Empleo como un
objetivo inmediato e irrenunciable, dado que su fin era «buscar alternativas de empleo fuera
del entorno restrictivo de los talleres o centros de trabajo». La importancia simbélica de este
Departamento residia en que permitiria asumir, en la practica empresarial diaria, «el objetivo
muchas veces tildado de tedrico de perseguir la integracion laboral en el mundo ordinario del
trabajo de aquellos minusvalidos que vienen demostrando, dentro de los talleres, una capacidad
suficiente para lograr este paso».

De acuerdo con esta filosoffa, la empresa asumia una serie de principios constituyentes: un
modelo mixto, sin animo de lucro, con gestion independiente y de titularidad representativa.
Esa condicion mixta era una de las singularidades mas importantes con que habia nacido y se
basaba en «no segregar al personal minusvalido de sus posibilidades, manteniendo, por tanto, a
los operarios del régimen ocupacional como a los del régimen de CEE trabajando conjuntamente
y en tareas, en la medida de lo posible, complementarias». De modo que «los de mayores
habilidades sirvan de referencia a los de menor grado de habilidad en todas las situaciones del
ambito laboral». Este modelo dificultaba en cierta medida la gestion administrativa de los talleres,
pero, ademas de ser efectivo para los trabajadores, especialmente los ocupacionales, abarataba
la inversién no productiva y los servicios necesarios para la actividad laboral. Asi, favorecia el
rendimiento del trabajo y la productividad media, al permitir situar, con mas posibilidades de
adaptacion, a cada operario en el trabajo mas idéneo.

Siendo el fin Gltimo de la empresa «la integracion del minusvalido en la sociedad como
ciudadano independiente», su rendimiento se valoraba en el cumplimiento de este objetivo con
la mayor parte posible de los trabajadores. Por ello, cualquier resultado positivo de la gestion,
cualquier excedente financiero, sélo podia ser utilizado como aumento de las percepciones
salariales, mejora de los servicios de asistencia, de los inmovilizados productivos, del patrimonio
empresarial, etc. Ello explicaba su condicion de empresa «sin animo de lucro». Por otra parte,
su condicion empresarial y competitiva le obligaba a adoptar una gestiéon independiente y una
estructura ejecutiva «organizada bajo los principios de direccion compartida y por objetivos».
Ademas, su titularidad debia ser «representativa», de forma que pudiera estar gobernada por
todos las partes implicadas en el proyecto, de modo que todas tuvieran cabida y capacidad de
expresion. Asi pues, en su Consejo de Gobierno debian quedar representados los responsables
del colectivo de personas con discapacidad, los representantes de las administraciones locales
y el colectivo de trabajadores. Por tal motivo el Consejo de Direccién habia propuesto la futura
creacion de una fundacién benéfica de caracter privado.
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CONSEJO DE DIRECCION

Nueva gestion y organizacion productiva

En su doble condicién industrial y asistencial, la organizacion interna de la empresa debia dar
respuesta a dos necesidades que resultaban interdependientes: la productiva, y la formativa y
de adecuacion al puesto de trabajo. Para poder aunar ambos objetivos, se fij6 una estrategia
de cinco afios destinada a reestructurar la empresa en distintos departamentos y funciones. La
evolucion habia conducido a la especializacion de los cargos, dado que la dindmica empresarial
requeria de especialistas que atendieran funciones determinadas segiin el nivel preciso. Ello
implic6 la transformaciéon de un organigrama que, hasta entonces, habia sido pensado segln
caracteres geograficos, basado en una concepcién de direccion generalista, y que ahora requeria
de una organizacién mas especializada y profesionalizada, acorde con una actividad productiva
y generadora de recursos.

Asi, en primer lugar, se reorganiz6 la estructura ejecutiva bajo los principios de direccion
compartida y por objetivos. Esta quedd encabezada por una Gerencia, ocupada por Ramén
Bilbao, sobre la que recay6 la maxima responsabilidad ejecutiva. Se encargaba de marcar las
lineas generales de actuacién de la empresa, de acuerdo con los principios del Consejo de

CONSE)O DE GOBIERNO
JUNTA RECTORA

GERENCIA DIRECCION TECNICA Y ORGANIZACION

DIRECCION COMERCIAL

DIRECCION ADMINISTRATIVA DIRECCION TECNICA ASISTENCIAL

| FuNCIONES POR DEPARTAMENTOS |

DIRECCION TECNICAY DIRECCION DIRECCION DIRECCION TECNICA
ORGANIZACION COMERCIAL ADMINISTRATIVA ASISTENCIAL
¢ Planificacion del trabajo ® Gestion de ventas ¢ Contabilidad ¢ Promocion de empleo
e Organizacion interna de los * Marketing e Control financiero ¢ Desarrollo programas individuales
Centros © Control Comercial ® Gestion compras ¢ Seguridad, higiene y medicina
¢ Control de la gesti6n productiva ® Publicidad y propaganda ® Gestion de personal empresa
o |+D ® Formacion

® Formaci6n técnica

e Relaciones con asistencia directa

Organigrama del nuevo Lantegi Batuak, fines de los 8o



Direccion, y se reservaba las decisiones que concernieran al nombramiento o relevo de los cargos
ejecutivos. El Consejo de Direccion, su 6rgano asesor, estaba compuesto por los responsables
de los departamentos basicos de la empresa. En él se debatian los criterios que marcaban la
confeccion de los planes de gestion que ordenaban las acciones de los distintos departamentos
y se planificaban las acciones que requeria la ordenacion productiva y asistencial de la empresa.
Las decisiones que se adoptaban en su seno eran aceptadas de manera colegiada por sus
componentes.

La Direccion Técnica y Organizacién, que ocupaba Ifiaki Parra, desarrollaba dos funciones
complementarias. Por un lado, era responsable de todo lo concerniente a la produccion y a
la definicién del producto, incluidos los procesos, lugares, inversiones, etc. Por otro, estaba
obligada a controlar las acciones productivas asi como a ordenarlas para conseguir su maximo
rendimiento. Para ello precisa de la supervision de la Gerencia, de la que era asesora, y que
le permitia intervenir en decisiones interdepartamentales. Esta Direccion estaba subdividida en
tres direcciones generales que se repartian por areas el control de doce centros de trabajo con
caracteristicas diferentes, separados geograficamente. Ambas compartian las responsabilidades
y se coordinaban entre si, asi como con la Direccion de Técnica Asistencial de Edurne Elorriaga
y la Gerencia.

La Direccion Comercial de Felipe Martin tenfa como competencia desde las relaciones con los
clientes hasta la gestion de impagados, pasando por la preparacién de los planes de marketing,
direccion de la oficina comercial, actividades de publicidad y propaganda, etc. La Direccidn
Financiera de Matias Oregi tenia reservada la gestion y control econédmico y financiero de la
empresa, asi como la gestion de personal (con o sin discapacidad) en su dimensién administrativa
y juridica. En este contexto de cambio de la gestion desde criterios mas racionales y empresariales,
se hizo necesaria una reorganizacion interna de los sistemas contables y administrativos, asi
como una mejor racionalizacion de los de comercializacion. En noviembre de 1988, Lantegi Batuak
solicit6 al Gobierno Vasco una subvencién destinada a preparar un estudio sobre la organizacion
y racionalizacién comercial de sus productos de subcontratacion y finales. Su objetivo era permitir
compatibilizar la gestién y administracion de los centros con la autonomia que éstos debian
mantener y el cuidado formativo de su poblacién laboral. Una empresa local especializada en el
area de organizacion y sistemas asumio este encargo, que se vio beneficiado con la incorporacion
de Lantegi Batuak al Plan Eragin del Departamento de Promocién Econémica de la Diputacion. Su
objeto fue implantar un sistema de administracion y gestion propio que permitiera organizar los
recursos humanos y productivos de una manera mas eficiente y ajustada.

El Departamento de Técnica Asistencial, con Edurne Elorriaga al frente, tenia como competencia,
aliigual que en el pasado, un aspecto esencial de la cultura de la empresa como era la integracion
social del trabajador, tanto en su espacio de trabajo como en el comunitario. Se encargaba, asi,
de la admisién y seleccion de personal, asi como de la organizacién de los planes de formacion
y salud en el trabajo y de las normas referidas a la calidad de vida del colectivo trabajador. Entre
sus nuevas funciones destacaba su caracter asesor de la Gerencia. Ademas, se encargaba de la
promocion continua de los operarios en los distintos niveles del régimen ocupacional, segln



su rendimiento productivo, cualificacion profesional y comportamiento laboral, que quedaban
registrados en las fichas de seguimiento redactadas por los monitores y monitoras. Estas mismas
fichas servian, posteriormente, a este Departamento para recomendar los transitos de esos
trabajadores al régimen de empleo especial.

La nueva estructura empresarial que se habia adoptado aconsejé la formacion de un Comité
de Empresa, encargado de representar y defender al colectivo de trabajadores profesionales sin
discapacidad, asi como de un segundo Comité destinado a defender al colectivo de trabajadores
de CEE. Las direcciones de Técnica Asistencial y Administracion y financias favorecieron la
sindicalizacion de los trabajadores de la empresa como un cauce de normalizacibn mas,
potenciando, en paralelo, canales de opinién y participacién. El fin de todo ello era que en todo
momento hubiera entre los trabajadores un profundo conocimiento de la marcha de la empresa,
eliminando cualquier posible tension social.

Asi, en cada centro de trabajo se celebraban, ciclicamente, reuniones entre el personal y el jefe
de taller, en las que se trataban los asuntos internos del centro. Asimismo, una vez al mes en
cada centro se organizaban asambleas de trabajadores con y sin discapacidad, cuyas conclusiones
eran trasladadas al Consejo de Direccion por los representantes legales de los trabajadores.
Finalmente, la Gerencia estableci6 un calendario anual de reuniones con los representantes de los
trabajadores. También con los padres y tutores de los usuarios, a los que se mantenfa informados
de la marcha de éstos y de las circunstancias del centro mediante la celebracion de consejos de
centro.

En el ambito de la seguridad y formacién laboral, se organizaron Comités de Seguridad e Higiene
encargados de velar por las buenas condiciones del trabajo en todos los centros y niveles. Se
asegurd, ademas, una buena comunicacion con la AVPS, servicios sociales, centros de salud, etc.,
mientras la participacion de la empresa en el colectivo EHLABE, entidad que pronto se abordara,
permiti6 a Lantegi Batuak participar en todos aquellos planes formativos y educativos en los que
intervinieran otras organizaciones laborales especificas de personas con discapacidad.

Respecto al personal encuadrado, el Departamento de Administracion contaba con tres
profesionales (Marisol Fuertes, Ifiaki Acillona, Begofia Arias); el de Técnica Asistencial con dos
(Isabel Cornejo y Begofna Mata); el Técnico, con doce jefes de taller, seis oficiales de primera,
ocho de segunda y cincuenta y siete monitores. Por lo demads, en ese afo 1988, la empresa
contaba con diez centros de produccién y dos servicios de limpieza, en los que trabajaban 630
trabajadores, 174 en régimen de CEE y 456 en CO, a los que se sumaban 71 profesionales que
coordinaban y supervisaban su trabajo.

La estructura productiva de referente geografico no revestia grandes cambios. La Unidad de
Fabricacion | contaba con los talleres de Garamendi, Basauri, Erandio, Otxarkoaga, primer Servicio
de Limpieza y Derio. La Unidad Il contaba con los de Sestao, Zalla y Rekalde. Finalmente, la
Unidad Ill contaba con los centros de Plazakola, Aixerrota, Txibila y el segundo Servicio de
Limpieza. Las necesidades a corto plazo que tenia esta organizacién eran numerosas y fueron
el primer objeto de atencion del nuevo ejecutivo. Era necesaria una transformacion del taller de
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Erandio, dado que sus locales eran insuficientes; una ampliacién del de Txibila, al estar limitada
su capacidad productiva y soportar una gran demanda de plazas; reestructurar, a fondo, por
razones técnicas, el de Gernika, y adecuar el de Sestao. Asimismo, fue necesario levantar dos
auditorias que guiaran el traspaso de las competencias administrativas y gestoras de la AVPS a
la nueva empresa.

En otro orden de cosas, la posibilidad de acceder al mercado de trabajo en el campo de
los servicios arrendados ofrecia a la nueva empresa la oportunidad de utilizar mano de obra
directa, fuera de los talleres, lo que permitiria, con una minima inversiéon en inmovilizado, ocupar
a una parte importante de los trabajadores. Para activar esta solucién fue necesario dotar al
Departamento de Técnica Asistencial de medios humanos suficientes para asumir esa funcion de
Promocion del Empleo, largamente albergada en los afios anteriores pero que no habia podido
ponerse en marcha por razones econdmicas. Asimismo, siguié promocionandose la labor de 1+D
con nuevos profesionales que, a las 6rdenes de la Direccién Técnica, se encargaron de apoyar
y dinamizar el desarrollo del producto, gestionar el Control de Calidad y coordinar parte de las
funciones de este departamento.

Eldesarrollo de todas las estrategias y cambios que se han mencionado dependi6, evidentemente,
de las posibilidades de financiacion de la empresa. Estas provinieron, por un lado, de los

Acondicionamiento del taller Loiubi, afio 2001
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ose Luis Rodriguez

“En los talleres tienes siempre a alguien encima. Fuera, en servicios, estas td solo, tienes mas
responsabilidades, trabajas de cara al pdblico, hablas y te relacionas con la gente. Ademas, la supervision
es menor, el responsable pasa de vez en cuando, pero no esta constantemente sobre ti, lo que, en

determinadas situaciones, puede ser un poco agobiante. En definitiva, la libertad es mucho mayor,
aunque también la responsabilidad... Desde luego, la educacion que nos dan en los talleres es la que
nos sirve para el trabajo fuera de los talleres. Si fallara mi trabajo externo, a mi no me gustaria regresar
a los talleres, aunque si no hubiera otra cosa, pues claro, no me importaria.”

resultados de su explotacion, que por definicion siempre eran negativos, pues de otro modo
habria de primarse exclusivamente la productividad, lo que hubiera conducido a la segregacion
de los trabajadores en funcién de su rentabilidad y al abandono de la dimensién social de la
empresa. Asi, los pequefios excedentes financieros de la empresa se destinaron en esos afios
a la mejora de los servicios y de la calidad de vida de los usuarios, que seguia arrastrando
importantes deficiencias. Mientras, la financiacion de los déficits de la explotacidn corrié a cargo
de la Diputacion Foral y del INEM. El Gobierno Vasco, los ayuntamientos y otras entidades como
la Fundacion ONCE financiaron, en esos afios, determinadas actividades concretas de formacion,
creacion de puestos de trabajo, etc.

La dinamica financiera alent6, por lo tanto, que siguiera dandose un tratamiento descompensado
a la cuestion de la calidad de vida, que afectaba a los niveles salariales, el horario laboral, las
condiciones higiénicas, la formacién y adecuacién al puesto, la autonomia y autoestima personal,
el transito al empleo especial y ordinario, etc. Asi como a la seguridad econdmica de la empresa,
que implicaba cuidar la generacién de recursos financieros que garantizaran su supervivencia, la
eliminacién de riesgos financieros, la creacion de un patrimonio sélido, etc.

Los programas formativos

La nueva estructura empresarial puesta en marcha a partir de 1988 tuvo como objetivo prioritario
la correccién de algunos de los vacios mas evidentes que se traian de la anterior etapa de
dependencia de la Asociacion. Uno de los mas importantes era la

[era necesario buscar el desarrollo activacion de programas complementarios de formacién, destinados a
integra[ del individuo en sus ftres responder a las necesidades de formacion de los trabajadores adultos

. . con discapacidad, a potenciar su mayor autonomia personal y social y
vertientes: personal, social y laboral]

favorecer su integracion laboral.

El ideal de continuum entre régimen ocupacional-régimen de empleo especial-acceso al empleo
ordinario dependia, de hecho, de un encadenamiento lo mas completo posible de programas
de cualificacion profesional. Dado que la adaptacion del adulto con discapacidad intelectual al
trabajo y a la vida en sociedad estaban intrinsecamente relacionados, los esfuerzos del equipo
asistencial de la empresa no podian excluir los aspectos que atafifan a este ambito externo.



Accion formativa con personas con discapacidad

Un primer objetivo prioritario de esta programacidn formativa era perfeccionar la capacitacion e
integracion laboral. Con vistas a ello, era necesario desarrollar un nuevo sistema de valores que
concediera importancia a la bGsqueda de la excelencia en el desempefio del trabajo y estimulara
en la persona con discapacidad un sentimiento de valia propia. Asimismo, ese sistema de valores
debia resaltar la importancia de los logros, del significado del trabajo tanto en su vida personal
como en el entorno social. Para ello, el equipo asistencial elaboré programas que ensefaban al
operario a realizar tareas de creciente dificultad, y le estimulaban en el aprendizaje y desarrollo
de actividades que le posibilitaran, en un futuro, realizar tareas laborales.

Un segundo objetivo era preparar al operario para las responsabilidades de la vida en sociedad
y para afrontar las tensiones personales, familiares y sociales que ésta implicaba, teniendo
siempre en cuenta su realidad emocional y relacional y posibilitdndole un mayor conocimiento y
expresion de su mundo interior. Ello era muy importante, primero, por su condicién adulta, por
lo que alcanzar un mayor desarrollo en su autonomia personal iba a favorecer su integracion
social; y, segundo, porque, por su propia edad, no podia retrasarse ese aprendizaje y desarrollo



de la socializacion. Esta programacion formativa asumia que todas las conductas apropiadas en el
mundo del trabajo eran tan profesionales y laborales como las especificas del trabajo realizado.
Por ello, era necesario buscar el desarrollo integral del individuo en sus tres vertientes: personal,
social y laboral.

Asi, en una primera fase se proporcionaron programas «pre-profesionales» destinados a
desarrollar las habilidades y conductas sociales (puntualidad, productividad) que precisaban las
personas con discapacidad intelectual para insertarse en un entorno laboral. Estos programas
permitian, a su vez, adquirir nuevas conductas y habilidades (domésticas, de cuidado personal,
relacion interpersonal, lenguaje receptivo, movilidad y orientacion en el entorno laboral, lenguaje,
etc.) que dotaban al individuo de un mayor grado de independencia y autonomia, y en consecuencia
un mayor ajuste personal. Asimismo, se establecieron programas de desarrollo social que giraban
en torno a las tipicas demandas sociales de una situacion laboral (uso del transporte pdblico y
del teléfono, puntualidad, obediencia y atencion, trabajo cooperativo en grupo, asimilacién de
situaciones estresantes, mejora de las capacidades relacionales...).

Encadenados a estos programas surgian los propiamente profesionales, dirigidos a la colocacién
laboral como meta prioritaria, que formaban al usuario en un conjunto de habilidades para
conseguir éxito y especializacion en el trabajo. Estas eran de caracter motor (manipulacién de
instrumental), de seleccién y discriminacion, de rendimiento y productividad, etc. asi como de
blsqueda de oportunidades de un empleo exterior. Pero, sobre todo, se trataba de actividades
destinadas a cambiar la mentalidad que las personas con discapacidad traian de su entorno
social.

Uno de los problemas basicos de estas personas es la subestimacion de sus potenciales por
la sociedad. Resulta ampliamente aceptada la idea de que son capaces de aprender Gnicamente
trabajos simples y rutinarios, cuando la experiencia con ellos demostraba a los responsables
de Lantegi Batuak que, convenientemente preparadas, podian adaptarse a una considerable
variedad de tareas, siempre y cuando las experiencias y aprendizajes estuvieran disefiados de tal
modo que fueran asequibles a ellos.

Por lo demaés, orientados desde el Departamento de Técnica Asistencial, en estos afios diversos
profesionales comenzaron, ademas, a supervisar actividades de alfabetizacién, deportivas, de
tiempo libre, educacion de lenguaje, rehabilitadoras, de educacion sexual, terapéuticas, etc. ,
mientras el trabajo estrecho con las familias se orientd a dos areas: por un lado, la asistencia
practica con el fin de favorecer la adquisicion o modificacion de conductas por la persona
con discapacidad; por otro, la ayuda psicolégica destinada a que los miembros de la familia
comprendieran los sentimientos y necesidades de la persona con discapacidad.

En 1988, estos programas complementarios y especiales comenzaron a impartirse en el taller
de Otxarkoaga; ampliandose en 1989, al de Garamendi y, en 1990, a los de Rekalde, Basauri y
Txibila. El volumen de trabajadores con discapacidad de la empresa impidié en estos primeros
afos su generalizacién a todos los centros, hubo que esperar tres afos para que esto fuera
posible. En todos los talleres se escogié un grupo piloto de entre el colectivo de trabajadores que
eran deficitarios en autonomia personal, social y laboral. El objetivo de cada curso era la mejora
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Operarios del taller de Garamendi

de las habilidades de que eran deficitarios mediante la participacién en programas especificos
de cualificacién profesional, de relacién social e interpersonal, asi como de autonomia en el
transporte piblico. La jornada laboral de los operarios seleccionados quedaba reducida en tres
horas diarias que se destinaban a la participacién en estos programas.

La valoracion de los operarios incorporados a estos programas fue muy positiva. Asi lo
atestiguaron los monitores y las memorias enviadas a las instituciones piblicas. Las relaciones
sociales de los operarios incorporados a estos programas aumentaron sustancialmente. El circulo
de personas con las que se relacionaban de manera satisfactoria era mayor y el tipo de relacion
que podian entablar era mas completa que la de otros operarios. Se constatd una progresiva
eliminacion de conductas agresivas y negativas, y una mayor tolerancia a las presiones de grupo
y las situaciones estresantes. Ademas, estos operarios compartian sus nuevos aprendizajes en
su entorno de trabajo.

A la altura de 1990, la evaluacién de estas programaciones por el Departamento de Técnica
Asistencial era ampliamente positiva: «su aplicacion supone un enriquecimiento, tanto para el
operario como para la dindmica de los propios talleres, y como consecuencia de esta dinamica la
disminucién en el nivel de segregacién que en algunos talleres se venia produciendo con aquellos
deficientes que presentaban dificultades en su adaptacion al puesto de trabajo». Asimismo,
en 1989, por segundo afio consecutivo, se desarrollé el programa de formacién en materia de
Seguridad e Higiene para todo el colectivo de trabajadores de la empresa.
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Ademas de estos programas propios, la empresa participd activamente en programas formativos
patrocinados por el Gobierno Vasco, destinados a entrenar a los monitores en la evaluacién e
intervencion con operarios con discapacidad, de forma que su actuacién fomentara en ellos una
actitud de integracion en la comunidad de trabajo.

Estos programas eran organizados por EHLABE. El origen de esta entidad se remonta a las
actividades que, en los afios setenta, realizaba la Coordinadora de Profesionales de Talleres de
Trabajo Protegido de Euskadi. Sus actividades no llegaron a mucho mas que a una puesta en
com(n de experiencias y a un refuerzo de la reivindicacion pablica de mejoras y de una legislacion
justa acerca del trabajo de las personas con discapacidad intelectual. Sin embargo, esta asociacion
constituyé un poderoso marco de identidad profesional y un cauce de reivindicacion social cuya
memoria alent6 el trabajo de los profesionales de los talleres de empleo especial y ocupacional
de la Comunidad Auténoma Vasca.

Cuando estos talleres se estabilizaron en los afios ochenta, especialmente en Bizkaia, gracias a
la creacion de organizaciones como Ranzari, Usoa, Lantegi Batuak, etc., sus gerencias decidieron
recuperar el modelo de actuacion coordinada que habian llevado a cabo sus profesionales mas
veteranos en la década pasada. Muchos de estos profesionales habian alcanzado importantes
puestos de gestion en esas empresas y decidieron crear una nueva coordinadora que agrupara
no sé6lo a los profesionales sino a las empresas. Asi, las empresas implicadas en iniciativas de
trabajo protegido de las tres provincias vascas constituyeron en Vitoria-Gasteiz, el 15 de abril de
1987, con ayuda y respaldo pdblico, una asociacién denominada Euskal Herriko Lan Babestuaren
Elkartea (Asociacion de Entidades de Trabajo Protegido del Pais Vasco), cuyo fin era unificar
esfuerzos en materias de investigacion y desarrollo comercial, mejoras de la gestion y formacion
del personal y, en definitiva, en todo lo que supusiera colaborar en pro de la integracién laboral
y social de las personas con discapacidad psiquica. Estas empresas fueron, en Bizkaia, Lantegi
Batuak, Fundacién Usoa; y Taller Ranzari; en Gipuzkoa, talleres Gureak S.A.; y en Araba por
COSMA, talleres del Instituto Foral de Bienestar Social.

Todas ellas habian encontrado especializacién en el mercado de la subcontratacién: en Bizkaia, en
el ambito de la confeccidn de prendas de trabajo, tapiceria, montajes industriales y manipulacién de

Inaki Parra

“EHLABE nacié como una organizacién con muy escasa influencia sobre las administraciones pdblicas
competentes. La asociacién que la antecedi6é se denominaba Cauce y ademas de las organizaciones
vascas, incorporaba otras de Cantabria y Navarra. Esta organizacién nos proporcioné una representacién

importante ante el ministerio competente. Este poder politico lo heredd EHLABE, si bien ésta se circunscribié
Gnicamente a las organizaciones vascas. Pese a ello, EHLABE ha logrado constituirse en el organismo mas
eficaz para comunicar con el Gobierno Vasco y hacerle oir la voz de los gestores de los centros que acogen

y trabajan con personas con discapacidad en la Comunidad Auténoma Vasca.”
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carton y papel; en Gipuzkoa, en la transformacion de plasticos, la publicidad directa o el tratamiento
de documentacion para sociedades bancarias; en Araba, en actividades de lavanderia industrial.

La asociacién, que agrupaba 4o talleres y 2060 operarios con discapacidad intelectual, tenia
como fin primordial «llevar a la practica el principio de normalizacién en el ambito del trabajo»
en un ambito supraempresarial. Un triple “pro” definia esta finalidad: «trabajo protegido en la
proximidad de su entorno con una ejecucién profesional fuera de toda duda». Casi la mitad de
la plantilla de sus empresas estaba acogida al régimen de empleo especial subvencionado por el
INEM, es decir, disponia de contrato de trabajo y seguridad social.

La entidad se implicd rapidamente en la definiciobn de una politica social conjunta respecto
a la Administracién, unificando las reivindicaciones de este colectivo de empresas ante las
instituciones que debian responder a ellas, sustancialmente las autonédmicas y forales. Asimismo,
sus vinculos con la poderosa coordinadora de trabajo protegido de Catalufia le permitieron una
notable presencia en los foros de debate y presion que la Administracion del Estado creé en el
area del trabajo protegido y la economia social.

Por otro lado, EHLABE potenci6 la participacién unitaria de sus empresas en ferias comerciales,
comenzando por la Feria Internacional de Subcontratacion de Bilbao de 1987, con el objeto de ir
creando una imagen corporativa y potenciar la relacion con las empresas con las que se trabajaba
(entre las que se contaba Petronor, BBV, Kraft, Kutxa, Babcock Wilcox, etc.), presentando un
catdlogo industrial Gnico de productos y servicios. Por otro lado, los aludidos cursos formativos,
que podian ser para profesionales (cursos de adaptacion pedagdgica a programas ocupacionales),
o para operarios (cursos de adaptacion al mundo laboral, motivacion e insercién en el puesto
de trabajo). A la altura de 1990, la entidad se encontraba barajando nuevos retos, como la
potenciacion del 1+D para desarrollar productos comerciales competitivos y factibles; la evaluacion
de los proyectos de cada empresa; la mejora de la formacion de los profesionales, etc.

Detalle del primer catalogo de productos de Elhabe




Ramén Bilbao (Lantegi Batuak), Francisco Grima (Indesa), Angel Vicario (Usoa), Ifiaki Alkorta (Gureak) y Aquilino Azilu (Ranzari), 1987



Evolucién empresarial

El expediente conjunto de interés social para el periodo 1987-1988 presentado por la organizacién
a la Diputacién y al Fondo Social Europeo preveia un futuro desfase de plazas respecto a las
personas con discapacidad intelectual que alcanzaran la edad adulta y precisaran de una salida
laboral que sélo los centros de Lantegi Batuak podian ofrecerle. A primeros de 1989, un estudio
de planificacién encargado por la Gerencia y basado en el centro de datos de la AVPS reflejaba
la existencia de este desfase. Para solucionarlo debia llevarse a cabo un ambicioso proyecto de
ampliacion de centros de trabajo, que habia sido incorporado al aludido expediente de interés
social.

En este proyecto se abordaba la ampliacidn del taller de Txibila, asi como la apertura del de
Rekalde y de la planta de envasado de Zalla para el afio 1988, con la consiguiente creacién de
100 puestos de trabajo en régimen ocupacional y el paso a empleo especial de 91 operarios.
Todo ello supuso un costo de mas de 322 millones de pesetas, que fueron sufragados por
la Diputacion y por el INEM, a través del Fondo Social Europeo, afianzando una linea de
colaboracién entre ambas instituciones en el respaldo econdmico a estos proyectos que habia
comenzado en 1986.

En 1989, Lantegi Batuak se comprometi6 a inaugurar las plantas de Zalla y Rekalde, creando 77
plazas en CO y dando de alta en CEE a 34 nuevos operarios. Ello conllevé una sobresaturacion de
centros como los de Basauri, Otxarkoaga o Santutxu, lo que requeria planificar un nuevo centro
en ese area, asi como otros dos que sustituyeran los de Erandio y Gernika. Pero el auténtico hito
de ese afo fue la inauguracion en julio del nuevo taller de envasado de productos ecolégicos de
Zalla, que permitiria la produccion de unos seiscientos mil botes anuales de hortalizas y verduras,
una parte de ellas producidas en los invernaderos de la planta, sin pesticidas, y envasadas sin
conservantes. El objetivo manifestado por Ramén Bilbao a los medios de comunicacién durante
su inauguracién era embotar ese afio casi cien toneladas, hasta las trescientas que se pretendian
lograr en 1992. La planta contaba con dieciséis operarios, que se sumaban a los cinco que
trabajaban en los invernaderos y los dos que realizaban labores de jardineria en el municipio.
Los productos ecolégicos, que comenzaron a producirse en 1990, llevaban la marca registrada
“Naia”.

El inicio de este proyecto constituia un hito por varios motivos. En primer lugar, porque
corroboraba la experiencia de la empresa y de EHLABE, constatando que las personas con
discapacidad intelectual podian llevar a cabo cualquier tipo de actividad productiva, con el debido
adiestramiento y apoyo personal. En segundo lugar, porque era muy costoso y habia requerido
una inédita coordinacién de tres entidades: el Ayuntamiento de Zalla, que habia cedido el terreno
de los invernaderos implantados en 1986 y que ya estaban en explotaciéon asi como el de la
nueva planta de envasado y el de los cultivos de arboles frutales; la Diputacion Foral, que habia
asumido el costo de estructura, de sesenta millones de pesetas; y el Fondo Social Europeo, que
habia proporcionado ventiséis millones de pesetas para la construccion de la linea de envasado y
su equipamiento funcional. Todo ello, con el compromiso de la empresa de cubrir las necesidades
de la zona en régimen ocupacional y de crear plazas de empleo en formacion.



Finalmente, en tercer lugar, existia una poderosa razén empresarial. Y es que este proyecto
cambiaba radicalmente la concepcién de la puesta en marcha de las plantas de produccién de la
empresa. Hasta ese momento, con el fin de dar preferencia a las solicitudes de plazas y de reducir
las largas listas de espera, la actividad productiva se habia iniciado sin ninguna definicién de las
lineas de produccién y en espera de contactar con las empresas de la zona para subcontratar
posibles actividades. Para valorar el precio a cobrar por ese trabajo subcontratado, se hacia una
evaluacion de lo que iba a costar a un trabajador normal y se aplicaba una tarifa menor. Todo ello
generaba un sistema de formacion y adiestramiento de los operarios itinerante y heterogéneo,
dado que la especializacion estaba condicionada por la oferta de trabajo.

En cambio en Zalla, por primera vez, la empresa definié primero el producto a elaborar y puso
en marcha los medios necesarios, equipando una planta de envasado de conservas vegetales y

Planta hortofruticola de envasado de Zalla



creando un modelo de formacion en base a un método escalonado en funcién de las distintas
dificultades de las tareas a desarrollar o de los productos a comercializar. En definitiva, el centro
de Zalla, cuyo jefe de taller era Roman Viar y que contaba con Alberto Carballo como monitor,
inauguré una nueva estrategia productiva destinada a la blsqueda de productos propios, que
defini6 la produccion de otros talleres en el futuro, como el de Etxebarri o el de Basauri.

Ese mismo mes de julio fue abierto el nuevo centro de Rekalde, con Javier de Pablo como
jefe de taller y Maite Cereceda, como monitora, con instalaciones que acogian a 110 personas
con discapacidad psiquica y una infraestructura de taller inicialmente pequefia, destinada a
manipulaciones sencillas, dado que comenzaba en régimen de CO, si bien a partir de 1990
comenzaron a realizarse embalajes de plastico por medio del sistema retractil. Progresivamente
el desarrollo de la actividad eléctrica en la empresa derivd su produccién hacia el sector de
cableados, aparellaje y montaje eléctrico. El taller se integrd en la Unidad de Fabricacion 2, que
comprendia ademas los centros de Sestao y Zalla.

Asi, a la altura de 1989, la mayoria de los talleres ofertaba una organizacion que, ademas de
transformar un determinado objeto, aportaba ya, frente a lo que ocurria unos pocos afios antes,
la tecnologia del proceso, el control y, en una palabra, la gestién que necesitaba, lo que liberaba
al cliente de un alto costo pasivo de produccion. De ese modo, los talleres, cada vez mejor
equipados en medios materiales y profesionales, compraban, transformaban y gestionaban parte
de los procesos productivos de los clientes, aprovechando la gran flexibilidad de su estructura
productiva: «Y es que no hay robot, ni cosa alguna, mas flexible y polivalente en el hecho
productivo, con menos inversion, ni mas divertido, que el hombre. Esta es nuestra gran ventaja:
no conseguimos lo imposible, pero nos acercamos mas a ello que la mayoria», decia una
memoria de presentacion de la empresa de 1989. Sin embargo, el ejemplo de Zalla indicaba una
tercera fase productiva, siquiera incipiente, en que todos los procesos, desde la tecnologia hasta
la gestion de venta, eran desarrollados por la propia organizacion.

Ese afio 1989, ésta contaba con una plantilla de més de 600 trabajadores directos, y un personal
indirecto de 8o trabajadores, que facturaron 200 millones de pesetas en valor anadido. La tasa
de crecimiento del Gltimo trienio habia sido del 15% anual. Su estructura basica seguia siendo
la que le daba nombre, el taller, que trabajaba con tal grado de autonomia que lo convertia
en auténtica empresa de base, con un tamafo medio (entre sesenta y setenta operarios) que
suponfa una intensa implicacién personal de sus responsables en su marcha, tanto del jefe
de taller como de los profesionales que le auxiliaban, expertos en las diferentes areas de
actividad en que el taller trabajaba. Todos los procesos de esos talleres eran analizados por el
Departamento de Direccidon Técnica y Organizacion, con la ayuda del de I+D y la participacion del
Jefe o jefes de taller implicados en el proceso. Su célula bésica era la seccién productiva, que
estaba compuesta por alrededor de diez operarios al mando de un profesional con experiencia
en el campo concreto que requiriera el proceso. Combinando diferentes secciones se conseguian
las diferentes partes del proceso de fabricacién, mientras el control de calidad del proceso era
supervisado por los propios profesionales de las secciones. En 1991 comenzé, de hecho, la
implantacion progresiva en todos los centros de un control de calidad uniforme, basado en la
norma internacional ISO 9002.
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Stand con los productos de marca Naia Interior de la planta de Zalla

Trabajo en la planta de Zalla
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“Ya en el primer catalogo de Lantegi Batuak, hace 25 afios, se hacia referencia a lo que en esa época

se denominaban los circulos de calidad. Siempre hemos tenido que demostrar al mundo empresarial,

a lo largo de toda nuestra historia, que éramos capaces de hacer lo que los clientes nos solicitaban. Por eso
desde siempre ha sido una practica y una filosofia en Lantegi Batuak eso de “hacer bien lo que el cliente

ha pedido” y “entregar el producto en el plazo y en la forma solicitada”, con el convencimiento de que ese
era el Ginico camino posible para lograr generar oportunidades laborales.

Con la aparicién de nuevas exigencias por parte de algunos clientes en determinados sectores, iniciamos
una nueva época, marcada por la implantacién de los Sistemas de Gestion de Calidad ISO 9oo0. A partir
del 1992, con una formacién especifica recibida por parte de EUSKALIT, desarrollamos internamente
el Sistema de Calidad, lo que nos permitié conseguir la primera certificacion de AENOR en 1995.

La evolucion desde entonces, con la incorporacién de muchos mas centros y servicios a la certificacion, ha
sido considerable. Actualmente el ambito del certificado abarca tanto el desarrollo sociolaboral como
las actividades industriales y de servicios.

Por lo demas, el modelo EFQM ha sido una referencia durante estos afios. Hemos realizado varias
autoevaluaciones y lo hemos tomado como referencia para los Planes de Gestion anuales y para
las reflexiones estratégicas.”

Al estar, en la mayoria de los casos, abocada la empresa a desarrollar trabajos concebidos
por terceros, la diversidad de condicionantes era muy grande y la definicion productiva muy
general, siendo necesario, en cada caso, estudiar las exigencias explicitas de cada cliente,
analizando y desarrollando cada proceso para cumplir con sus necesidades y exigencias. Por
ello, la potencialidad para desarrollar el nivel técnico y la calidad del trabajo se fundamentaba
en la capacidad de cada taller para responder al encargo del cliente y en el apoyo que le pudiera
brindar el Departamento de Direccién Técnica y Organizacion.

Asi, los talleres funcionaban como una estructura productiva de la empresa que les subcontrataba,
pero sin el costo del aumento de plantilla y con total flexibilidad y eficacia. Como decia la
publicidad de Lantegi Batuak en esos afnos: «Estamos en disposicion, previo acuerdo, de ser su
suministrador de articulos o servicios concretos, como cualquier otro. O de desarrollar una parte
de su proceso productivo, que usted ha disefiado, bajo sus condiciones de suministro y calidad.
Incluso de desarrollar una planta, actividad o servicio nuevo exclusivo o no, segin los casos, en
inmejorables condiciones de suministro, precio y calidad.»

En el transito de asumir ese trabajo o proceso, se producian una serie de etapas: contacto con el
cliente, analisis del proceso y su viabilidad, confeccién de la oferta. Finalmente, se desarrollaban
los procesos a implantar: nueva linea de produccién, inversiones, logistica (aprovisionamientos,
almacenamiento, embalaje, transporte), pautas de control, definicion de los canales de
comunicacién con el cliente, transferencia de datos al area econdémica y facturacion, plan de
seguimiento de envios, devoluciones, reclamaciones, programacion del trabajo en continuo, etc.
Entonces, previa aprobacion del cliente, entraba en funcionamiento el taller, hasta alcanzar el
nivel normal del suministro.



Las actividades productivas que desarroll6 la red de talleres para los mas de 9o clientes de la
empresa fueron muy diversas. En primer lugar, la agricola, gracias a la planta de Zalla, con 12.000
metros cuadrados de superficie, de los que la mitad estaban destinados a produccién intensiva
bajo plastico, con sus correspondientes sistemas de riego, calefaccién y renovacion de aire,
semillero climatizado, etc. Esta consistia en hortalizas, flores de temporada y plantas ornamentales,
para repoblacion forestal e invernadero. Asociada a ésta se encontraba la alimentaria, situada
en el nuevo pabellén inaugurado en 1989, con diversas areas de almacenamiento, produccién
y empaquetado. La linea de envasado producia conservas en recipientes de tres tamafos, que
ofertaban hortalizas y legumbres sin aditivos quimicos, semielaborados (cocidos o escaldados),
que requerian su preparacién posterior por el consumidor; asi como elaborados y dispuestos
para comer.

Otra actividad era el arrendamiento de servicios, consistente en brigadas de limpieza de locales
e instalaciones pdblicas, oficinas, etc. y en labores de jardineria. Por lo demas, el resto de
actividades se centraban en la subcontratacion de trabajos de montaje y transformacion, que
implicaban una o varias fases de la fabricacion de un producto, o bien todas ellas salvo su disefio,
desarrollo técnico de procesos y comercializacion. En este area, los trabajos mas comunes y de
mayor importancia eran los de montaje de media o alta responsabilidad, y los de mecanizado
de baja precision, seguidos de los de transformacion y manipulaciones. Los productos mas
caracteristicos de la empresa eran en su practica totalidad de tercera transformacion. Se trataba,
por un lado, de productos destinados a la industria: envases y embalajes de madera, plastico, etc.;
accesorios metéalicos de soldadura y caldereria como arandelas, cofres, etc. y tarjetas electrénicas.
Por el otro, de productos destinados al consumidor, como kits de madera, muebles, invernaderos
modulares, etc.

Los talleres estaban equipados con diversas lineas destinadas a estas producciones. En la linea
de mecanizados, se disponia de maquinas con arranque de viruta o semiautomaticas o manuales,
convencionales, como eran los taladros mdltiples, las fresadoras, etc., asi como de otras no
convencionales, para trabajos especificos. En la linea de transformados metalicos, estaban
equipados con prensas para deformacién, estampado, embuticion, etc. En la de montajes, se
disponia de prensas, atornilladores, soldadura por puntos, etc. En los talleres habia equipos
auxiliares compuestos por compresores, carretillas elevadoras, sistemas de aspiracién, pintura,
etc. La linea de trabajos de madera disfrutaba de maquinaria convencional de gran produccion,
como perfiladoras, taladros miltiples, etc. En la division electrnica se disponia de limpieza por
ultrasonido, banco de pruebas, soldadura por ola hueca y otros instrumentales destinados al
montaje y prueba de tarjetas electrdnicas.
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E_Consolidaci()n y contradicciones del proyecto empresarial

El salto hacia el régimen de CEE

En verano de 1991, la AVPS cambié su nombre por el de Gorabide, Asociacion Vizcaina a favor
de las personas con deficiencias psiquicas. La decision fue tomada por su junta general con el
fin de desterrar las «connotaciones ofensivas» del término “subnormal”. Segin la explicacion
piblica que dio su Presidente, Javier Gomez Zubeldia: «Cuando se formé la asociacion el término
subnormal era algo aceptado, pero con el tiempo se ha ido deteriorando y hoy incluso se
usa como insulto». Ciertamente, mucho habfa cambiado la sociedad y la propia comunidad
de personas con discapacidad en los dltimos treinta afios. Iniciativas como Lantegi Batuak
mostraban lo improcedente de colocar a las personas con discapacidad intelectual por debajo
de las personas que carecian de esa discapacidad, por cuanto poco a poco, estos talleres iban
mostrando la realidad de un colectivo trabajador capaz de dialogar en igualdad de condiciones
con la comunidad en que se integraba.

En las relaciones humanas, el lenguaje moldea la informacion que se intercambia a través de la
comunicacion y define la representacion que de la realidad social realizan los individuos. Uno de
los problemas que se daba (y se sigue dando) en la semantica de la discapacidad intelectual estriba
en la confusién entre los diversos apelativos con que ésta era y es denominada, especialmente
la diferencia entre discapacidad, deficiencia y minusvalia. Se trataba de conceptos que no tenfan
una relacién lineal y que no eran en absoluto sindnimos. En el tiempo en que la Asociacion se
transformé en Gorabide la comunidad internacional, amparada en la AAMR (Asociacion Americana
sobre el Retraso Mental), proclamaba abiertamente que la discapacidad intelectual no era algo
que estaba dentro del individuo. Este era una persona que tenia capacidades que se podian

Aurora Abad, Zorrotza



desarrollar, de modo que si desde la sociedad se le facilitaban los apoyos para que sus habilidades
de adaptacion mejoraran, su condicidn de retraso se atenuaba e incluso desaparecia.

Los llamados hasta entonces subnormales, deficientes o retrasados mentales eran, simplemente,
personas que tenian una discapacidad intelectual que no era permanente, como ya habia sefialado
esa organizacion décadas antes, sino cambiante, por lo que podia variar en funcién de los

apoyos que recibiera la persona. Esta podia, en muchos casos,
educarse, trabajar y vivir como cualquier otra. El retraso mental se
referia a una limitacion en el funcionamiento de la persona que era
consecuencia de la interaccion de sus capacidades limitadas con el
medio en que vivia. No era, por lo tanto, resultado de la persona
o de su entorno, sino de como funcionaban las capacidades de
la primera en el entorno de su existencia. Asi, la aceptacion y
el disefio de entornos psicolégicamente accesibles, que eliminaran barreras psicolégicas tanto
como fisicas, era algo imprescindible para apoyar un mejor funcionamiento de las personas con
discapacidad mental, tanto como los programas formativos, laborales o de otro tipo, disefiados
para potenciar sus habilidades, o el trabajo en espacios que favorecieran esta labor.

En el Gltimo trienio de la década de los 8o, su crecimiento superd las previsiones mas exigentes.
La proporcién de personal indirecto aumenté con relacién al directo, consecuencia de las mejoras
econdmicas, mientras la participacion de las instituciones pablicas, y sustancialmente la Diputacion,
disminuy6 al crecer mucho mas los ingresos por la explotacidn de los recursos. La incertidumbre
ante la subvencién de esta institucion para el ejercicio de 1989 retrasé la incorporacién de nuevos
operarios. Aln asi, ese aflo se finaliz6 con una plantilla de 639 operarios, de los que 174 estaban
encuadrados en CEE y los restantes, 465, en CO.

Finalmente, a comienzos de 1990, el acuerdo definitivo con el Departamento de Bienestar
Social estipul6 una plantilla, para el nuevo afo, de 464 plazas en CO y 202 en CEE. Mientras, en
ese periodo de tiempo, la Unidad Administradora del Fondo Social Europeo aprobé un expediente
de subvencién con el compromiso de la empresa de crear 34 nuevas plazas en empleo especial.
Se trataba del colofén al proyecto de consolidacion de Lantegi Batuak como CEE, puesto en
marcha durante el anterior plan trienal 1986-1988.

En enero de 1989 se incorporaron 10 nuevas plazas en régimen de CO, y se cursd la peticion
de calificacion a CEE de 34 operarios hasta entonces ocupacionales. En febrero, se crearon 17
nuevas plazas de CO, mientras se trasladaron a Rekalde 11 operarios de los talleres de Derio y
Otxarkoaga. Un mes mas tarde, los 16 operarios de Plazakola residentes en la Residencia Zumelegi
de Elorrio fueron trasladados al taller de Txibila. La empresa realiz6 un estudio de necesidades en
base al personal de CO, del que se dedujo la idoneidad de crear 296 nuevos puestos de trabajo
en cinco afios. Para cubrir estas necesidades, se elabord un proyecto trienal que fue estudiado
con la colaboracién de la Diputacién Foral, el INEM y la Fundacién ONCE, que serian las entidades
que lo financiarfan, y que constaba de tres fases.

La primera fase contemplaba la construccién de un nuevo pabellén en Erandio con 44 nuevas
plazas en CEE, donde se ampliaria el floreciente negocio de la elaboracién de circuitos o tarjetas
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impresas. La segunda, proyectaba una nueva planta productiva en la zona de Basauri-Otxarkoaga-
Santutxu, con otras 48 plazas de CEE, que quedé fijada, en 1993, en Etxebarri y que comenzé
a funcionar con Javier Barroso como jefe de taller y un monitor, Manu Blanco, y 18 operarios
trasladados del de Basauri. Su produccién estaba destinada a la fabricacion de palangres o sedal
de pesca, uno de los productos propios que comenzaron a producirse. La tercera fase implicaba
la construccidn de un nuevo taller de Gernika con 50 nuevas plazas en CEE. Este taller constituia
una necesidad muy demandada, por cuanto sustituiria al levantado en los afios setenta en esta
localidad, situado en un semisdtano y que no reunia las condiciones minimas para una actividad
industrial por su ubicacién, situada en una zona urbana de viviendas, y por la dificultad de los
accesos y transporte de mercancias.

Exterior de taller de Etxebarri en sus inicios
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En 1990, la plantilla total de la empresa crecié un 38% y era ya de 803 personas. Pero el salto
mas importante se produjo en el régimen de CEE, que pasé a 216 trabajadores, lo que suponia
un 27% del total, frente al 13% que representaba apenas tres anos antes. Una pequefia pero
creciente proporcion de estas plazas correspondia a personas con discapacidad fisica o sensorial.
Mientras, en el régimen de CO, el incremento era de 65 personas, pasando a representar del 75%
del total de la plantilla al 63%.

En esos afios se llevd a cabo, en paralelo, la puesta en marcha coordinada de un nuevo
organigrama organizativo, mediante nuevos repartos de funciones y una reestructuracion de
los procesos, especialmente en los ambitos de comunicacién interna, toma de datos y soporte
informatico de la gestion, para lo que se requiri el apoyo de una consultoria externa experta en
el campo de la organizacion, gestion e informatizacion de procesos.

En 1991, se cerrd la primera fase de ampliacion productiva con la inauguracion del nuevo
taller de Erandio, cuyo jefe de taller era José Martinez, y que contaba con Susana Campos,
Javi Martinez, Andrés Sopefa e Isafas de la Calera como monitores. Las condiciones del nuevo
taller favorecieron la bldsqueda de mas trabajo, que hasta entonces habia sido imposible debido
a las limitaciones del primer local, como ocurria aln en Gernika. Pero esta blsqueda era ya
coordinada desde la empresa, gracias a la nueva organizacion creada a partir de 1988. Asi, se
determind la especializacion del nuevo centro en el area de la electrénica, preparando diversos
productos (porteros electronicos, células de ordenadores, termostatos, etc.). La importancia de
esta produccién quedaba reflejada en el hecho de que ya ese afio el 50% de la produccién era
electronica, y el paso a un 75% se produciria en poco tiempo, quedando lo demas en manipulado

Exterior del nuevo taller de Erandio, en la época Escena de trabajo en el area electrénica



Una fiesta de Navidad en el taller de Plazakola

diverso realizado por los operarios de régimen ocupacional que no podian adaptarse a ese area
prioritaria. Eso es lo que explica el que, a la altura de 1993, se llegara, en este mismo taller, a
montar rieles de cortina para una empresa local...

El proceso de socializacién en el taller era inmediato, lo que fomentaba que rapidamente se
hicieran amistades que compartian el tiempo de ocio en actividades muy diversas: cine, paseo,
montafa, clubs de tiempo libre, etc. El abanico de posibilidades de socializacién dependia del
grado de discapacidad de cada trabajador, pero, en general, la asistencia a los talleres abria a
un nuevo mundo de posibilidades de promocién, conocimiento y estimacién personal a través
del esfuerzo y el trabajo. Se trataba de un panorama muy distinto del que se dejaba atras. Los
individuos que entraban por primera vez al taller desde la lista de espera eran personas con un
circulo cerrado de relaciones, que a lo sumo se abrian al club de tiempo libre de Gorabide. Los
que tenfan hermanos mayores salian alguna vez a dar un paseo o al cine, pero la mayoria de
ellos sélo salia con los padres y permanecia en casa, viendo la television. Eran tratados como
ninos dentro de las familias, que raramente abrigaban la inquietud o el convencimiento de que
pudieran adquirir mayores niveles de independencia y autonomia personal. De nuevo el género
jugaba un factor diferencial de calado, pues las muchachas asumian muchas labores de la casa
como alternativa al ocio personal. Todo ello cambiaba con la incorporacién a los talleres.
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Cambio de ciclo y giro productivo

Los afos que inician la nueva década no modificaron la trayectoria ascendente del régimen de
CEE, cuyo despegue habia sido extraordinario entre 1986 y 1991 (con tasas anuales por encima del
20y 30%), gracias a las transiciones desde CO fomentadas por la nueva organizacién productiva,
el éxito econémico y la disponibilidad de mas medios. Asi, los afios 1991y 1992 alin contemplaron
crecimientos de mas de un 18%, siendo a partir de esta fecha cuando los niveles se ralentizaron
y estabilizaron respecto a esos afios, alin estando siempre por encima del 10%.

El periodo iniciado en 1992 fue de cambio de ciclo, dado que comenzé una importante reduccion
de las subvenciones procedentes del INEM y la Diputacién Foral, que se unié a una importante
crisis industrial que afectd hondamente al Pais Vasco. El hecho quedé constatado en la deficitaria
cuenta de resultados de 1992 y 1993. Evidentemente, la incidencia de esta recesion fue mayor
debido al giro empresarial que habia tomado Lantegi Batuak. Mientras en el pasado la relacion
con los clientes se habia basado en la mera subcontratacién de mano de obra, a partir de 1988
se habfa convertido cada vez mas en empresa auxiliar, lo que conllevaba una mayor inversion en
materias primas y trabajos del exterior que originaba, automaticamente, una permanente falta de
liquidez a la que afectaba de forma mas incisiva una coyuntura recesiva en el capitulo inversor
como la iniciada en 1992.

La Direccion General plante6 como solucién a la crisis un cambio de orientacion empresarial
que asegurara la consolidacion del proyecto por encima de coyunturas recesivas. Tras un primer

Equipo de jardineria en Pedernales Trabajos de jardineria en Etxebarri, en la actualidad



semestre de 1993 nefasto en la evolucién de la cuenta de resultados, la Direccion comenz6
a negociar con los responsables de la Diputacion la previsible constitucion de una Sociedad
Anénima con la inclusién de nuevos socios, ademas de Gorabide, que pudieran aportar el capital
necesario para su reflotacion y consolidacién. En esas negociaciones actué como entidad asesora
y colaboradora la Fundacién ONCE, quedando las negociaciones pendientes de resolucién en
el afio 1994. La mejora alcanzada el segundo semestre de 1993 alej6 un tanto el horizonte de
crisis econémica y permitié afrontar mejor la lentitud que las instituciones pablicas mostraban en
ofrecer una solucién al modelo de empresa mixta, productiva y asistencial, por el que apostaba
Lantegi Batuak. El déficit de 1992, superior a 33 millones de pesetas, se vio moderadamente
incrementado al afho siguiente, hasta 40 millones, cuando las previsiones a comienzos de afio
eran mucho mas catastroficas.

La situacién recesiva obligd a incrementar la lista de espera de 148 solicitudes en 1992 a 217 a
finales de 1993, aunque ello no supuso una merma ostentosa del esfuerzo de creacién de empleo.
En 1992 se pas6 de 487 trabajadores en régimen de CO a 515, y de 214 a 253 trabajadores en
CEE. Ademas, de los 48 nuevos operarios en CEE, 36 eran producto de promociones desde CO,
a los que se sumaban 12 nuevos trabajadores con discapacidad fisica. En 1993, se consiguid, en
una situacion negativa, crear 55 nuevas plazas de CO y 46 de CEE. Asi, por un lado, se mantuvo
un ritmo creciente de creacion de empleo por encima de coyunturas criticas; y, por otro, se reflejo
la tendencia a un repunte del empleo ocupacional frente al régimen especial.

En ese tiempo se pusieron en marcha diversos cursos de adiestramiento. Por primera vez se
ofreci6 un curso de formacion de jardineria y limpieza, de cuatro meses de duracion, destinado a
entre 13 y 15 personas con discapacidad mental, que permitié, una vez acabado, poner en marcha
en 1992 la primera brigada de jardineria de la empresa, compuesta por 9 operarios y un auxiliar,
asi como incrementar el servicio de limpieza de la empresa. Esta brigada estaba dedicada al
mantenimiento de las areas verdes del municipio de Zalla y de algunos jardines de particulares,
actividad que se habia iniciado en 1987, y sirvié de referencia para la formacion de otras tres mas
que, en los afos siguientes, se pusieron en marcha con sede en el taller de Etxebarri.

En el plano de recursos humanos y promocién de personal, el Departamento de Técnica
Asistencial evalué e incorpord en esos dos afos a 48 y 55 nuevos trabajadores al régimen
ocupacional, respectivamente. Ademas, asegurd la promocion continua de los operarios en los
distintos niveles de este régimen, segln su rendimiento productivo, cualificacién profesional y
comportamiento laboral, registrados en las fichas de seguimiento de los monitores. En base a
esos parametros fueron dados de alta 36 operarios en CEE en 1992 y 12 mas en 1993, previo
certificado de capacitacion emitido por el Centro Base de la Diputacion Foral.

En enero de 1992, nacid, dentro de ese Departamento, el Servicio Médico, encabezado por
Miguel Martin y orientado al cuidado y supervision de las condiciones de higiene en el trabajo,
tanto en las condiciones ambientales de éste como de las propias personas que participaban
en él, asi como a la formacién en higiene preventiva y al diagnéstico e investigacion de los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, y a todo lo relacionado con la ergonomia
y la adaptacion al puesto de trabajo. Ese mismo afio este Servicio puso en marcha una ficha



de analisis de accidentes y un innovador método de estudio denominado “Arbol de causas de
investigacion de accidentes”. La organizacion se anticipd en tres afios, con estas medidas, a la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el Departamento de Administracién y Personal dirigido por Matias Oregi, se finaliz6 el
desarrollo de los servicios informaticos, que se vio completado con un curso especifico de
formacion en contabilidad financiera, gestion y planificacion presupuestaria para el personal,
incrementado en 1993. Se mantuvo una relacion fluida con los agentes sociales, como eran los
comités de empresa de personal indirecto y CEE. Asi, cuando llegd la crisis general de 1993
esta comunicacion y mutuo entendimiento permitié que los trabajadores profesionales y de CEE
aceptaran la no negociacién del convenio colectivo, por primera vez en la historia. Este suceso
muestra la identificacion del colectivo de trabajadores con los fines de la nueva organizacién.

Mientras, en el ambito de la estrategia organizativa y técnica habian tenido lugar una serie de
variaciones en las actividades productivas. En 1992 se produjo un descenso de la actividad de
caldereria, consecuencia de la caida del mercado y la mayor competencia, que se equilibré con
el aumento de la actividad de electrénica, implantada con éxito en los talleres de Otxarkoaga
y Erandio, y que contaba con una seccién en el de Sestao que llevaba dos afios de eficiente
productividad. Asimismo, como consecuencia de esta reorganizaciéon productiva, la actividad de
madera se concentré en Basauri, al perder Otxarkoaga su seccién de carpinteria en favor de
la electrénica. La inauguracion del taller de Etxabarri permiti6 trasladar a éste la elaboracion
de productos de madera, que se centrd en la fabricacion de juguetes educativos infantiles de
diversos modelos, de excelente acabado y presentacion, que cumplian la normativa europea de
seguridad.

Por otro lado, consecuencia del bajo rendimiento conseguido por la seccion agricola, se decidio
reorientar los invernaderos a la produccién exclusiva de producto ecolégico para la linea de
envasado, asf como a flores y plantas ornamentales, destinadas al servicio de Jardineria y al nuevo

-

AATrLE B

B

Sefializaciones informativas de prevencion de riesgos laborales



Tiempos de autonomia (1987-1997)

Juguetes de madera de la marca loko

centro de venta al plblico abierto en Zalla en 1993 con el nombre de Lorelan. El nivel 6ptimo
que alcanzaron las ventas animé a vender no s6lo producto propio, sino el comprado a terceros,
tanto dentro como fuera de Espafia, incluyendo accesorios y complementos. Asimismo, ese afio se
ensayd con éxito la venta directa de la produccion de hortalizas de temporada en ese local.

En 1993, ademas, se pusieron en marcha tres nuevas actividades: la fabricacién de palangres para
pesca, en el nuevo taller de Basauri; el montaje y distribucion de calentadores acumuladores de la
marca ILEMA, que se montaban en el taller de Matiena-Abadifio, y, en especial, una actividad que
contarad con un gran futuro en la empresa: la preparacién de una unidad de Marketing y Publicidad
directa franquiciada por Gupost S.A., empresa propiedad de Gureak, con la que Lantegi Batuak
colaboraba activamente a través de EHLABE. Se puso en marcha en un rincdn del taller de Rekalde,
con Baltasar Zapatero, Marfa Fernanda Fernandez y Alvaro Moura. Pronto se convirtié en una
seccion del taller de Etxebarri, donde se independizaria, mas adelante, en un local de alquiler.

Esta @ltima iniciativa form6 parte de una nueva estrategia productiva destinada a utilizar los
recursos de la manera mas eficaz posible. Asi, contando con espacio suficiente, se procedia a
establecer en un mismo centro, el de Etxebarri, tres actividades diferentes: las propias de taller,
la aludida de publicidad directa y la de jardineria y limpieza. El objeto de esta estrategia de
unificacion espacial de actividades diversas era utilizar las horas no ocupadas que presentara
una actividad coyunturalmente, por ejemplo la jardineria, en otra que demandara mano de obra.

Una descompensada organizacion productiva

En 1994, la organizacién contaba con un plantilla de 1.048 personas distribuidas en trece talleres:
Derio, Bilbao (Garamendi, Rekalde, Otxarkoaga), Gernika (Aixerrota), Erandio, Durango (Txibila),
Sestao, Etxebarri, Basauri, Zalla y Markina (Plazakola). Estos centros acogian, ademas, diez
brigadas del servicio de limpieza, cuatro del servicio de jardineria y tres enclaves en empresas
del exterior.
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Arriba, instalaciones y Centro Garden Lorelan en sus inicios. Abajo, el Garden en la actualidad, tras su remodelacion




En los talleres se desarrollaban diversas actividades de subcontratacion (montajes electronicos
y eléctricos; manipulados y montajes; mecanizados y transformados metalicos; transformados de
madera). Asimismo, se gestionaban productos que la empresa disefiaba, producia y comercializaba
con marca propia: conservas de alimentos ecolégicos bajo marca Naia, juguetes de madera con la
marca loko; acumuladores-calentadores con marca llema e leza; palangres para pesca profesional.
En el area de servicios, la empresa se encargaba de la limpieza y mantenimiento, en régimen de
subcontratacion, de polideportivos, oficinas, centros educativos, vias piblicas y centros de salud;
del aludido servicio de publicidad directa; y de actividades de jardineria, como era la produccion
de plantas y el disefio, o la creacién y mantenimiento de jardines.

Estos afios se procedi6 a potenciar algunas de estas areas de actividad,

en concreto el arrendamiento de servicios de jardineria, limpieza y

publicidad directa; los montajes electromecanicos y la electrénica, que

encontraron unas perspectivas de futuro esperanzadoras, favorecidas

internamente por cuatro hechos fundamentales: la flexible estructura

productiva de la empresa; la progresiva adecuacion de sus servicios a

las normas de calidad europeas 1S0O-9000, como garantia del servicio; la organizacion y capacidad

financiera, que merecia la confianza de los clientes en la continuidad de los suministros; y su
posicion competitiva, que le permitia dar un servicio a un coste razonable.

La electrénica habfa sufrido un despegue importante en los Gltimos afios, que habia superado
todas las previsiones. Para canalizar ese crecimiento y mejorar la coordinacién interna se cre6
entonces la figura del Responsable de Area Técnica, puesto que recayd en Alejandro Sadaba.
Se trataba de un responsable general de la actividad que se encargd de corregir los desajustes
en la programacion de esta produccién que habian surgido entre el taller principal dedicado a
ella (Erandio) y los de apoyo, en donde la actividad era secundaria (Otxarkoaga y Sestao), asi
como otros problemas que se habian ido detectando en esta actividad muy importante: déficits
de formacion del personal, de estrategia comercial y de 1+D, que limitaban su autonomfa para el
disefio de productos propios. Ademas, como los otros servicios, debia enfrentarse a obstaculos
de crecimiento clasicos, como era la desconfianza generada por el tipo de trabajador que tenia
la empresa en el mercado exterior, asi como su mala imagen, al ser considerada competencia
desleal, lo que le impedia, por ejemplo, estar presente en la asociacién de empresas del sector
electrénico del Pais Vasco.

Otra de las areas tractoras era la de montajes eléctricos, que habia generado una fuerte
integracion y dependencia entre la empresa y sus clientes en esta actividad. Contaba con dos
clientes fundamentales, que buscaban en el conglomerado de actividades que les proporcionaba
Lantegi Batuak un servicio global. Esta area productiva, ademas, disponia de un fuerte poder de
arrastre sobre otras, caso de la caldereria, mecanizados, etc., lo que le permitia generar fuertes
sinergias internas. El taller central de esta actividad era Derio, que en los Gltimos afos habia
procedido a una ambiciosa informatizacion de la gestion de produccién, compras y almacén, asi
como a implantar la normativa de calidad 1SO g9ooo. El problema residia en que sus otros talleres
complementarios, Otxarkoaga, Rekalde y Etxebarri, no contaban con esa gestion informatica, con
lo que la complementariedad era complicada.
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Vista panoramica del taller de Gupost en Etxebarri, en los primeros afios de actividad

La seccion de limpieza era otra de las que generaban mayor valor afadido. Contaba con ventaja
competitiva entre sus clientes pablicos, debido al componente social de la empresa, pero no
en los privados, que desconfiaban del buen hacer del personal de este servicio, debido a su
discapacidad intelectual. Por lo demas, el esfuerzo formativo hecho en los afios pasados habia
conseguido mejoras muy importantes de productividad, si bien aln tenia que crecer en medios
administrativos. Ademas, generaba una valiosa experiencia normalizadora, al permitir el espacio
de trabajo fuera del entorno del taller, por definicion segregador.

Lo mismo ocurria con el servicio de jardineria, cuyo centro de trabajo expansivo habifa pasado a
ser Etxebarri, dado que Zalla Gnicamente contaba con un cliente, el Ayuntamiento de la localidad.
Al igual que en el otro servicio, contaba con una activa presencia de personas con discapacidad
fisica, y precisaba de una mayor profesionalizacion de su gestion para el correcto tratamiento
de plantas y arbolado. De todas formas, salvo la experiencia de Zalla, la actividad estaba poco
asentada, con problemas de direccidn, orientacion y profesionalizacion. Esta situacion delicada
finalizd en 1995, con la creacion de Plan Estratégico de Lantegi Batuak, que definié mejor los
sectores que este Servicio debia trabajar, enfocandolo hacia los municipios y empresas, lo que
permiti6é crear una brigada al afo y mejorar su profesionalizacion, gracias a cursos formativos y a
una amplia inversién en medios mecanicos y humanos.

Otro servicio en crecimiento era el proporcionado por Gupost, basado en el franqueo vy
manipulado de correspondencia en régimen de franquicia exclusiva para Bizkaia y, coyunturalmente,
Cantabria. Se habia iniciado en 1993, pasando al principio por importantes dificultades que, a



Tiempos de autonomia (1987-1997)

la altura de 1995, se habian remontado, mejorando su cifra final de negocios. Contaba con
apenas doce trabajadores, que trabajaban en instalaciones con capacidad muy superior a tan
reducida plantilla. También crecia la compra, venta y mantenimiento de plantas y elementos de
jardineria radicada en el establecimiento Lorelan de Zalla. La actividad estaba estabilizada y con
posibilidades de crecimiento, con una cuenta de resultados equilibrada, si bien daba empleo a
muy poco personal, Gnicamente a dos trabajadores.

Entre las areas estabilizadas o en declive estaba la de mecanizados, que se mantenia estable
en su nivel de operaciones y plantilla, pero no mostraba signos de crecimiento. Estaba articulada
en los talleres de Derio, Txibila y Aixerrota, que funcionaban de forma auténoma, con clientes
distintos y sin favorecer ningin tipo de sinergia. Unicamente Derio era capaz de dar un servicio
integral de mecanizado, prensa y soldadura. Una situacién similar corria el servicio de manipulado
y envasado de productos alimenticios, que se realizaba para un dnico cliente, una firma de galletas
surtidas. Constituia la principal actividad del taller de Zalla, debido a la crisis que atravesaba,
como se vera, la actividad de envasado ecoldgico, que daba empleo a veintisiete personas, la
mayoria de CO. Las previsiones de crecimiento de este servicio movieron a invertir, en 1995, en
un nuevo acondicionamiento de las instalaciones.

Trabajo de manipulado y envasado de alimentos



25 anos trabajando en Bizkaia

Stand con productos de los afios noventa

Otra actividad estabilizada a estas alturas y sin mucha capacidad para crecer era el servicio de
manipulacion de elementos y su empaquetado mediante distintas técnicas (retractilado, cartéon,
etc.) como un conjunto. Servia a empresas de bienes de consumo implicadas en promociones y
regalos y se trataba de una actividad muy asentada, radicada en los talleres de Txibila y Rekalde,
en la que cada taller actuaba de forma auténoma, con sus propios clientes. Proporcionaba un
alto nivel de empleo al personal ocupacional si bien su rentabilidad econémica era escasa. Para
desarrollar ésa y otras actividades en el nuevo taller de Rekalde llegé Javier de Pablo como nuevo
jefe de taller, procedente de Txibila, donde fue sustituido por Luis Javier Ormaetxea.

Una de las actividades que si estaba en franco declive era la fabricacion y venta de juguetes de
madera, que habia comenzado en 1991 como idea proporcionada por EHLABE y que formd parte
del plan de viabilidad de la empresa tras consumarse su autonomia de Gorabide. No terminaba de
cuajar, disponia de ventas nulas y hacia frente a un mercado muy competitivo e internacionalizado,
en el que era dificil hacerse un hueco duradero. La incertidumbre sobre la viabilidad de esta
actividad se resolvid en la primavera de 1996, cuando se decidi6 ponerle fin.

Lo mismo ocurria con otra de las iniciativas surgidas para promocionar el producto propio,
como era la fabricacién y comercializacion de calentadores. En 1994, se habian vendido 10.000
aparatos, un 50% de lo previsto, lo que obligd a no fabricar mas y a montarse Gnicamente
las piezas que se demandaran a partir de entonces, dado el enorme stock acumulado. Para
promocionar el producto, se habia elaborado una pequefia campafia publicitaria. Sin embargo,
la gestion del negocio termind por ser ruinosa. Existia una falta de organizacion y definicion
de objetivos evidente, pues todo descansaba en actuaciones de signo voluntarista. La decision
que se adoptd en 1995 fue desprenderse del socio colaborador y que la empresa asumiera la
responsabilidad total de la gestion.
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También se hundian, como se ha adelantado, las esperanzas albergadas en el cultivo de
hortalizas en invernadero y su fabricacion como conservas vegetales ecoldgicas. Si bien en los
tres afios de actividad se habia conseguido un método de trabajo y unos procesos productivos
acordes con la calidad y caracteristicas del producto, la capacidad productiva estaba infrautilizada.
Pese a que se podian fabricar anualmente 400.000 envases, la media anual no llegaba a 60.000,
un 15% de uso de esa capacidad. La actividad carecia de una adecuada organizacion, lo que
propiciaba la improvisacion. Cuando las expectativas de venta de 1995 no se cumplieron, la
Direccion General decidi6 cesar una actividad que no cubria el umbral minimo de rentabilidad.

Reorganizacion por actividades

Para mejorar la organizacion y gestion de estas actividades, tanto las que se encontraban en
crecimiento, como las estables o en declive, se procedié entre 1994 y 1995 a una reorganizacion
de la gestion, basada en una reestructuracion de responsabilidades por actividades. La idea
incidia en la nueva filosofia adoptada en 1988, que centraba el fin de la empresa en el servicio
a dos clientes, el externo, con productos y servicios competitivos, y el interno, mediante una
asistencia y promocion normalizadoras. La nueva organizacion abandon6, asi, definitivamente,
referentes geograficos para centrarse en el desarrollo del producto o actividad. Con tal fin se
cre6 la ya comentada figura del Responsable de Actividad, que se encargaba de la estrategia
de mercado, el desarrollo del producto e I+D especifico, la gestion de los recursos puestos a su
disposicion y la redefinicion permanente de los objetivos. Todo ello, con amplia autonomia y
capacidad de decision. En paralelo, para reforzar la incidencia normalizadora en la otra dimension
de cliente, se cred una actividad nueva, la de transito de personal a empleo ordinario.

Ademas, se fundd un nuevo departamento de breve vida, Calidad y Sistemas, a cuyo cargo
pas6 Roke Zugazaga, que reflej6 la incidencia creciente de estas dos areas de gestion. El control
de calidad de la produccién quedé en estos afos definitivamente fijado por un programa de
adecuacion progresiva de las diferentes actividades de la empresa a la normativa europea 1SO
9000. Este se habifa iniciado en 1993 y en abril de 1996 la divisién electrénica radicada en el
taller de Erandio obtuvo el primer certificado ISO 9002, otorgado por Aenor para la produccion y
montaje de circuitos eléctricos. Esa actividad electrénica precisaba de dicho registro de empresa,

Inaki Parra

“La cantidad de diferentes trabajos que se realizaban, el creciente nimero de clientes, el crecimiento
tecnolégico de cada area de actividad, todo ello requeria de una mayor especializacién gestora. Por otro
lado, la dependencia que se tenia de determinados clientes aconsejaba un seguimiento cercano, con el
objeto de fidelizarlos. Esto nos llevd a especializar la gestion por productos o actividades, de modo que una

persona, la mejor preparada, se hiciera cargo de la gestion de una actividad. Se trataba, en resumen, de crear
una “minifabrica” al mando de un “minigerente” que, ademas, se responsabilizaria de la gestion comercial.
De este modo conseguimos un seguimiento mas cercano y preciso de los clientes, de los productosy

de su evolucion. En mi opinién, sin este paso Lantegi Batuak no habria evolucionado a la velocidad que lo

ha hecho ni abarcado tantas actividades”
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Inaki Parra

“Los equipos de mejora emanan de la cultura de las normas ISO y consistian en equipos multidisciplinares

que se formaban para abordar un problema, una mejora, o una investigacion relacionada con procesos,
productos, equipos humanos, etc. Estos equipos tenian un fin objetivo, de modo que podian disolverse al
alcanzarlo, o bien podian tener un fin que no fuera temporal.”

ya que no sdlo los clientes lo demandaban, sino que la propia direccion entendia que sin él seria
muy dificil introducirse en ese nuevo mercado.

A finales de ese mismo afo, en diciembre, otro taller, el de Derio, recibié una segunda
acreditacién en el area de produccién de equipos electromecénicos y montajes diversos. Mientras,
se habfa comenzado a trabajar en este objetivo en otros talleres como Derio o Rekalde. Con estos
dos galardones, la empresa se consolidaba en Espaia como una de las primeras organizaciones
del ambito del trabajo protegido en conseguir la certificacion internacional de su gestion de la
calidad, lo que animd a su comité directivo a seguir promoviendo la adaptacién de todos los
talleres a este sistema. El objetivo final fue que, a la altura de 1999, todos los talleres lo tuvieran
implantado con el fin de, acto seguido, realizar una autoevaluacion de la empresa basada en el
modelo europeo EFQM.

Como parte de esta adecuacion de las diversas areas de la empresa al modelo de calidad
europeo comenzaron a funcionar equipos de mejora y resolucion de problemas en las diversas
actividades productivas. Estos equipos planteaban un trabajo en grupo con los monitores
encargados de trasladar a los operarios la actividad a mejorar, desde una perspectiva de mejora
continua que luego era asumida por estos profesionales y por los operarios.

Por otro lado, el Departamento de Calidad y Sistemas incorpor6 mas personal profesional. La
estructura informéatica de la organizacidon en los afios pasados habia permitido dar satisfaccion

Productos electronicos producidos en los talleres de Lantegi Batuak
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a las necesidades surgidas por el desarrollo de actividades como la electrénica o los montajes
eléctricos. Asi, el objetivo del nuevo Departamento era abordar con urgencia la implantacién
de la informatica al resto de talleres. Esto, de la mano de un instrumento por entonces en
desarrollo como era internet, permitié, en pocos afios, una efectiva coordinacion virtual de
los talleres, actividades y servicios de la empresa. Los sistemas informaticos promovidos por
el nuevo Departamento se adecuaron, ademads, a la nueva estructura de control, que ya no se
centraba en el taller, sino en las actividades productivas. Ello implic6 la creacion de secciones
por actividades en los propios talleres, a la espera de una efectiva especializacién de éstos. La
informética colabor6 de forma esencial en la coordinacion efectiva de talleres que se encontraban
muy dispersos a pesar de que pudieran compartir actividades similares.

El nuevo sistema de informacion, que result6 clave en la gestion de compras, fue acompafiado
de un nuevo régimen de coordinacion interna en base al control y seguimiento de las unidades
de negocio, talleres y empresa en general, basado en una serie de comités: de actividad o
producto, industrial, técnica asistencial, de direccién, de calidad y comercial. En todos ellos
se reunfa el Director General con los responsables de las direcciones, actividades o secciones
correspondientes, asi como, en ocasiones, con los propios jefes de taller.

Inaki Parra

“Pretendiamos que la informacion mas (til estuviera al alcance de los que la necesitaran, con la mayor
velocidad posible. Todo esto nos permitié una mayor eficiencia de la gestion y un seguimiento creativo

de los datos. Consideramos la evolucién de la informatica como una accidn estratégica, y creo que el acierto
de esa decision es hoy evidente”

“El sistema utilizado tradicionalmente en Lantegi Batuak era un software de gestion en base a Sistemas
AS-400, se trataba de una solucion integrada que resolvia las necesidades de las diferentes areas con
moédulos de contabilidad, almacén, compras, produccion, ventas, facturaciéon y néminas. Se desarrolld

también una aplicacion “SIGTA” soportada en PCs que se utilizaba para la gestion del area de Técnica
Asistencial. En determinados centros afloraron, también, aplicaciones ofimaticas que daban respuesta a las
necesidades de los usuarios fundamentalmente relacionadas con el procesado de textos y hojas de calculo.

En 1997 realizamos una reflexién que partia de la situacion que se vivia en aquel momento: un crecimiento
desordenado de los sistemas informaticos, sistemas tecnolégicamente obsoletos que no respondian a una
demanda cada vez mayor de necesidades de los Talleres y Servicios y falta de profesionalidad en la gestion
de los sistemas.

Decidimos contratar un profesional con una contrastada experiencia e iniciamos el PILAN (“Plan
informatico de Lantegi Batuak”), que es el origen del actual sistema informatico, con mas y mejores
prestaciones, con mayores posibilidades de crecimiento de las comunicaciones, etc. Paralelamente,
desarrollamos otras aplicaciones, como por ejemplo la intranet denominada INTRALAN, herramienta con
un gran potencial de informacién y comunicacién dentro de Lantegi Batuak.”
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El resto de departamentos no se modificaron, aunque sus competencias quedaron mas definidas
y ampliadas. El Administrativo se encargaba de la contabilidad, facturacion, finanzas, expedientes,
control presupuestario, recursos humanos y administraciéon de personal. El Industrial, de las
actividades productivas y la gestion de los talleres, para lo que fue dotado de dos secretarias
técnicas de apoyo: la Industrial, responsable de la coordinacion de talleres y actividades; y la de
Compras, que velaria por una gestion descentralizada de éstas, buscando sinergias donde fuera
posible. El de Técnica Asistencial mantenia sus habituales responsabilidades, si bien incorporaba
un nuevo area de promocion del empleo en empresas ordinarias. Esta seccion de transito al
empleo estaba dirigida por Txema Franco, que colaboraba con Justo Etxebarria y Mari José
Beguiristain. A ella se sumaban Prevencién y salud laboral (creado ese afio 1995, y donde
se integraron la salud laboral, la seguridad, la higiene y la ergonomia), con Miguel Martin;
Orientacion y seleccion de personal, con Isabel Cornejo; Asesoria y apoyo social, con Begofa
Mata; y Formacién prelaboral y continua, con Teresa Santamaria.

Estas secciones incentivaron las estrategias de formacion del personal laboral, como elemento
de capacitacién y mejora de la eficacia en el trabajo, factor basico en la integracion social de
éste. Para promocionar esta integracion se abordd el proyecto de transito al empleo, y se
potenci6 la adecuacion del perfil del operario al puesto de trabajo, lo que exigi6 la preparacion
de un Método de Perfiles que, cuando quedd definido, se convirtié en uno de los hitos de este
departamento. En 1996, ya eran 250 los puestos evaluados segln este método, que preveia la
evaluacién en los afios siguientes de todos los perfiles de los operarios de la empresa, asi como
el total de integrantes de la lista de espera.

El Departamento Comercial se ocupd, de acuerdo con la nueva organizacion por actividades,
de la coordinacion comercial general de las diversas actividades de la empresa (juguetes,

Txema Franco

“El programa de transito al empleo naci6é en 1995, como una apuesta de la organizacién que se plasmé en el
plan estratégico de ese mismo afio y cuya puesta en marcha se lideré desde la direccién técnica asistencial.

Sus comienzos fueron un poco descorazonadores. En un contexto de crisis generalizada y de altas tasas
de desempleo en Bizkaia, parecia una utopia pensar que las personas con discapacidad intelectual pudieran
tener un lugar en la empresa ordinaria. Las empresas no estaban creando empleo y mucho menos estaban
preparadas para acoger con una minima normalidad a estas personas cuya transicion promoviamos desde

la red de talleres y servicios. Habia muchas barreras reales, mucho desconocimiento y otros obstaculos
menos tangibles pero muy fuertes, derivados de estereotipos y prejuicios.

El combustible que alimentd el motor para seguir adelante fueron las propias personas con discapacidad
intelectual, siempre dispuestas a aprovechar las oportunidades que éramos capaces de generar en su favor.
Nunca se me olvidaran las ganas que ponian nuestros trabajadores y trabajadoras para trabajar como uno
mas en las empresas y tampoco es facil borrar de la memoria las caras que ponian las familias cuando les
llamabamos para ofrecer una oportunidad de empleo normalizado para sus hijos e hijas. No se atrevian
a sonar que eso pudiera pasar algin dia.”
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subcontrataciones y conservas). La Direccion General mantuvo sus cometidos originales, mientras
el Comité de Direcci6n, 6rgano donde se tomaban las decisiones ejecutivas y estratégicas, reforzo
su capacidad operativa, incorporando una mayor anticipacion de las reuniones y tematicas a tratar.
Se trataba de un érgano muy importante, por cuanto reflejaba una de las caracteristicas mas
subrayadas en el nuevo tiempo de la empresa, como era el estilo participativo de direccion.

En julio de 1996, Ramén Bilbao abandoné su cargo de Gerente y fue sustituido por Ifaki Parra.
El objetivo de la nueva Gerencia fue reforzar la trayectoria empresarial y eficiente que habia
alcanzado la organizacién. Ello gener6 un nuevo reajuste organizativo. El relevo desde dentro
obligd a cambiar los titulares de ciertas competencias, lo que unido a la introduccién de nuevos
criterios de direccién termind por generar cambios estructurales. Asi, se elimin6 la Direccion
Comercial, haciéndose cargo de la gestion comercial los Responsables de Actividad en cada area
de competencia. Con tal fin, se afiadieron tres actividades: Manipulados y Montajes; Productos
Comerciales; Publicidad Directa (Gupost).

Se elimind la Direccion de Calidad y Sistemas, creandose la figura de Responsable de Actividad
de Calidad, que recayd en Francisco José Martinez. Mientras, Roke Zugazaga paso a la Direccion
Industrial, que habfa sido abandonada por Ifiaki Parra, que incorporé la esencial funcion de
Sistemas Informaticos. Ramén Bilbao ocup6 un nuevo cargo, el de Responsable de Actividad
Staff. Funcionaba con dependencia de la Direccién General, y se responsabilizaba de la accién
comercial del proyecto de transito al empleo. Se trataba de no perder el inmenso capital humano
atesorado por el antiguo Gerente de la organizacion en este tiempo de cambio organizativo e
impulso empresarial. Asi, la nueva estructura organizativa sumé a los responsables de actividad
de Montajes Eléctricos Electronica y Jardineria y Limpieza, los de Ventas, Calidad, Staff y
Publicidad Directa. Este Gltimo englobaba todas las acciones necesarias para la promocion de
la actividad de Gupost y de la publicidad, dado el importante volumen de negocio adquirido
por ambos.

Con la nueva Gerencia de Ifhaki Parra, la empresa incorpor6 el primer plan estratégico quinquenal
y reconvirti6 sus actividades en unidades de decisién y gestidon de negocio. Asimismo, se procedi6

Inaki Parra

“En las circunstancias en que me hice cargo de la Gerencia, era imprescindible, en primer lugar, obtener
resultados econdmicos positivos, ya que la situacion financiera era desesperada. Ademas, debia mejorarse
la relacion con las instituciones publicas, asi como la confianza del colectivo trabajador, que estaba un tanto
baja. Otro objetivo esencial era reordenar las actividades, eliminando las que supusieran una rémora para
la organizacion y potenciando las mas rentables, ademas de otras nuevas.

Asimismo, resultaba esencial mejorar las herramientas de gestion, para alcanzar el maximo rendimiento
posible de la organizacion (mediante el refuerzo de la informatica, cambios en el organigrama directivo
y en las relaciones interdepartamentales, etc.). Otro objetivo esencial era constituir una organizacion
independiente de Gorabide y, finalmente, mejorar la relacién con el Consejo Directivo, que era el maximo
responsable de la organizacion.”
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Detalle de la mesa directiva (de izquierda a derecha: Roke Zugazaga, Ifiaki Parra, Matias Oregi y Edurne Elorriaga)
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a una clasificacién de los negocios en base a su rentabilidad econémica y nivel de empleo, que
implic6 el abandono de varias de las actividades menos rentables, tales como los mecanizados,
los juguetes y calentadores, y las conservas e invernadero.

La estructura de talleres, basada en una gran autonomia de decisién y funcionamiento de éstos,
fue perdiendo vigencia, siendo sustituida por una nueva, centrada en negocios-actividades bien
gestionados por responsables auténomos y que requerian una progresiva especializacion de
esos talleres, algo que ya se hacia en los nuevos que iban inaugurandose seg(n el programa de
fases establecido en 1989. Tal fue el caso del de Erandio, en 1991, ya abordado, o el de Gernika,
inaugurado en diciembre de 1995 y dedicado, como aquél, a la subcontratacion en el area de
montaje y electronica. Los talleres se convertian, asi, en auténticas unidades de produccién y de

Bosquejo del nuevo organigrama asistencia al personal operario.
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Dos detalles del exterior del nuevo taller de Gernika

Hasta entonces, la estabilidad econémica de la empresa se habia apoyado fuertemente en
el ahorro (menor inversion y gasto), lo que permitid, sin menoscabo de la actividad, sanear
almacenes, contratar personal por encima de las previsiones, y cerrar el ejercicio de 1996 con un
resultado positivo de cerca de cincuenta millones de pesetas. La situacion de la empresa permitid
mejorar el grado de confianza de los clientes, instituciones y proveedores, pese a quedar algunas
metas por alcanzar, como era la consecucion de unos locales dignos para el taller de Sestao y
para las oficinas centrales. El saneamiento y estabilizacién econémicos fueron completos, como
reflej6 el ejercicio siguiente de 1997, donde volvid a producirse un fuerte crecimiento del empleo,
como consecuencia de la mejor gestion de sus productos y servicios, alcanzandose ese afio la
cifra mas alta de puestos de CEE en términos generales asi como en términos relativos, aplicados
a plazas cubiertas por personas con discapacidad intelectual. %

El salto al empleo ordinario

Entre los afios 1994 y 1996, Lantegi Batuak se encontré con un parén de la subvencion de la
Diputacién para el mantenimiento de las plazas y la creacién de infraestructura en los talleres. La
situacion de crisis financiera obligd a importantes reajustes en la estrategia productiva y gestora
que ya se han expuesto, con dos reestructuraciones casi sucesivas. Al problema tradicional de
desconfianza de la clientela empresarial en las capacidades de la empresa se uni6, asi, en estos
afos la incertidumbre en la politica de subvenciones.
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Una de las estrategias derivadas de la reorganizacion de la gestion fue la puesta en marcha del
mencionado Programa de Transito al Empleo, al que se le confirié personal y recursos gracias a
la participacion en el Programa Europeo de Recursos Humanos Horizon, financiado por el Fondo
Social Europeo y el Gobierno Vasco, y destinado a impulsar la insercion laboral de personas con
minusvalia en el mercado ordinario. Esta iniciativa constituyé todo un hito en la historia de la
empresa.

Y es que en una situacion de crisis como la que la empresa atravesaba, la decision de poner
en marcha un proyecto costoso, albergado desde hacia muchos afnos, suponia toda una opcion
por la coherencia con sus principios fundadores. Ademas, la iniciativa suponia afrontar uno de los

retos siempre postergados: el contacto directo con la empresa ordinaria

[el ObjetiVO era que los trabajadores con para la captacién de plazas de trabajo y la consiguiente mejora de su
mayores aptitudes en régimen de CEE estrategia de comunicacion social, con el fin de implicar a las empresas

en el proceso normalizador, Gnica forma de avanzar en un contexto de

o en lista de espera pUdieran formar recesion de las ayudas pablicas.
parte de em presas ordinarias] Asi, el primer paso que implicé la puesta en marcha de este Programa

fue su propia comunicacion y exposicién a empresarios, sindicatos y
otras organizaciones. El objetivo era que los trabajadores con mayores aptitudes en régimen
de CEE o en lista de espera pudieran formar parte de empresas ordinarias realizando empleos
normalizados. Estas empresas percibian, a cambio, importantes incentivos econdmicos vy fiscales
del Gobierno Vasco y la Seguridad Social. El proyecto se encargaba, primero, de la blsqueda
de empleos, para lo que contaba con prospectores que visitaban empresas, informando a sus
responsables sobre las ayudas a la contratacion de trabajadores con discapacidad e interesandose
por los posibles puestos o vacantes que pudieran cubrir. Tras un analisis de los puestos de trabajo
realizado por los preparadores laborales, se realizaba luego una seleccién de los candidatos que
pudieran encajar con el perfil del puesto a cubrir, en colaboracién con los preparadores. Estos
se encargaban de los seguimientos oportunos y de formar al trabajador en el puesto de trabajo
ordinario que ocupaba.

Kepa Oiarzabal

“Tras muchos afios de trabajo en el taller de Derio empecé a trabajar en Enclaves, fui de los primeros.

En el primer enclave trabajé encantado, la empresa no se esperaba que funcionaramos tan bien. En un
primer momento tienes miedo, pero si no les demuestras si valemos o no, ellos no lo saben. Para mi aquello
fue un reto personal, igual que lo era para Lantegi Batuak. Pensé que en este mundo todos somos personas,

y que si no lo demuestras en el campo del trabajo, pues eso se desconoce. Yo queria demostrarles, que pese
a tener una discapacidad, soy un trabajador como cualquiera y soy capaz de hacer el trabajo que me piden.

Asi que después he seguido trabajando en otras empresas, hasta la fecha. La reaccion de la gente es,
al principio, de miedo, pero luego, con el tiempo, la relacion es muy buena. De hecho, hoy dia donde estoy,
en una empresa de Mungia, la relacién es fantastica.”
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Dos eran las variantes en esta promocion hacia el trabajo ordinario: la entrada directa en
un puesto de trabajo, abandonando la relacién contractual con Lantegi Batuak, o el paso a
un “enclave”, un espacio integrado en la nueva empresa en donde uno o varios operarios con
discapacidad prestaban sus servicios bajo la supervisién de técnicos de Lantegi Batuak, sin
perder la relacién contractual con ésta. Los enclaves ayudaban al nuevo trabajador promocionado
a familiarizarse, por un lado, con un entorno ordinario y, al mismo tiempo, a seguir disponiendo
de todos los servicios de apoyo, formacién y evaluaciéon de Lantegi Batuak, lo que facilitaba el
proceso de aprendizaje y adaptacion al empleo ordinario.

En ambos casos, preparadores de Lantegi Batuak acompafiaban a los nuevos operarios durante
un periodo de formacion en el interior de la nueva empresa, en el que les proporcionaban una
capacitacion global, formandoles en el nuevo puesto de trabajo asi como en otros muchos
aspectos, como el uso del transporte pablico para acudir luego por su cuenta, etc. Rapidamente la
formula de enclave super6 en demanda a la entrada directa de operarios. Las empresas veian con
interés que el trabajo encargado se realizara en sus propias instalaciones pero, a la par, que la
entrada de este nuevo colectivo no fuera “agresiva” y permitiera tanto al empresario como a sus
trabajadores coger confianza en los nuevos operarios. Ese tiempo permitia, ademas, superar la
falta de informacion y los estereotipos mas clasicos. Uno de ellos, era el de que estos trabajadores
estaban limitados a realizar empleos repetitivos y bajo supervisién continua, lo que generaba
actitudes hacia ellos de sobreproteccion e infantilizacion en sus plazas ordinarias, algo que era
detectado y cuestionado por los profesionales de Lantegi Batuak en sus visitas rutinarias.
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Itinerarios de insercion en Lantegi Batuak



«El primer enclave -recuerda Justo Etxebarria- lo montamos desde el taller de Derio, en una
empresa que se dedicaba a la fabricacion de componentes electrénicos. Esta empresa nos propuso
colaborar con ellos en un concurso que habia ganado para suministrar 83.000 contadores a una
empresa de Albania. La propuesta generd alguna reticencia, pues dentro de la propia organizacion
algunos desconfiaban un poco de que diez personas y un monitor pudieran tener éxito en
un espacio desconocido. La empresa nos reservé un garaje anexo a la fabrica, apartado de
su sistema productivo, pero no nos import6. Y fue todo un reto porque el encargo lo habian
recibido de una ingenieria sueca, con unos plazos de entrega muy rigurosos. Para cumplir con
el reto, se descompuso el trabajo de rebabado y montaje en distintas fases, que es lo que
hacemos en Lantegi Batuak para que la tarea se adapte a las potencialidades y capacidades de
cada trabajador. Lo dividimos, pues, en siete fases y fuimos alli siete operarios y un monitor. La
ingenieria nos pasé un chequeo, nos dio el OK y empezamos a montar el producto. Cumplimos
con el encargo escrupulosamente. De hecho los suecos felicitaron a la empresa para la que
trabajamos. Estuvimos ocho meses trabajando. Hoy en dia, en esa empresa existe un enclave
permanente, y estan encantados con el trabajo que realizan nuestros antiguos trabajadores. De
hecho, creo que en este momento trabajan en ella mas personas con discapacidad que personal
sin discapacidad.» 9

A la altura de 1996 nueve operarios ya estaban trabajando en enclaves y tres mas habian
firmado contratos directos de pe6n con empresas ordinarias. Los empleos ofertados eran siempre
de pedn. «Nuestra gente -apunta Etxebarria- siempre funcionaba. Tl colocabas a una persona con
discapacidad realizando un trabajo tradicionalmente realizado por una persona sin discapacidad,
y la persona con discapacidad acababa llegando a los pardmetros de produccién que la empresa
exigia a su trabajador habitual. Entonces llegaba el problema, pues, en tanto que monitor de
apoyo, acababas teniendo que trabajar psicolégicamente mas con la persona sin discapacidad
que con la que tiene la discapacidad».

Dos macrorreportajes periodisticos reflejaron éstas y otras experiencias de los empleados
pioneros del programa de transito al empleo. Mari Mar habia comenzado a trabajar en una empresa
ordinaria tras tres afios de experiencia en el taller de Erandio. Miembros del Programa habian
visitado la empresa, afincada en Sondika, y habian ofertado en ella trabajadores capacitados para
su trabajo. La empresa se dedicaba a preparar las comidas de los vuelos de las compafiias que
operaban en el aeropuerto de Bilbao. Mari Mar comenzé a trabajar como auxiliar de manipulacion,
encargandose de la desinfeccion, envasado y empaquetado de los cubiertos de las diferentes
compaiiias. La empresa le habia propuesto una renovacién por otro afo, que habia aceptado. Su
autonomia laboral era absoluta y su trato con el resto de los trabajadores era excelente.

En otra empresa de Elorrio existia un enclave de siete trabajadores, cinco con discapacidad
intelectual y dos con fisica, con contrato de seis meses. La empresa se dedicaba a mecanizacion
y montaje de herramientas para fontaneria. Los operarios del enclave participaban en esta Gltima
labor. Ramén, uno de ellos, aceptd integrarse en el equipo «por salir del taller de Lantegi Batuak
y por [tener] experiencias nuevas». Josu trabajaba como pedn en una empresa conservera de
Bermeo, donde habia entrado con contrato de trabajo dejando su puesto en el nuevo taller de



Gernika. Se dedicaba a descargar camiones, embalar y ayudar en el trabajo a las mujeres, que eran
mayoria en esta fabrica. Habfa renovado su contrato, junto a otro compafiero, y ello era asi, porque,
«respondemos con nuestro trabajo». Estaba satisfecho, no deseaba volver al taller, y reivindicaba
para todos sus compaifieros «la oportunidad de demostrar lo que somos capaces de hacer, igual que
los demas, porque el hecho de que seamos minusvalidos no significa que no sepamos trabajar».

Aritz habia trabajado en el servicio de limpieza que Lantegi Batuak tenfa en el Ayuntamiento de
Igorre. Gracias a este Programa habia sido contratado por una multinacional de componentes de
automocion situada en Abadiano. Tras un afio dedicado a labores de limpieza y mantenimiento de
la planta habfa renovado contrato. Su labor diaria consistia en sacar la chatarra con la carretilla
elevadora, manejar la autofregadora y limpiar la planta. Habia sido instruido por el monitor de
Lantegi Batuak en el manejo de los nuevos aparatos. Cobraba el sueldo establecido para su
categoria profesional.

Los testimonios de los empresarios que contrataban a estos trabajadores eran positivos y
dejaban constancia de las dudas iniciales, especialmente sobre su adaptacion laboral, su capacidad
de integracion, etc. Por lo demas, habian asumido a estos trabajadores como a cualquier otro,
desde una posicion de igualdad, con la (nica responsabilidad, compartida por el resto de
operarios de la empresa, de transmitirles carifio y confianza. Sin embargo, en sus declaraciones
también reflejaban que existia una limitacion evidente que afectaba la operatividad futura del
Programa: la existencia de trabajo. Sélo cuando sobraba éste la disposicion a recibir operarios
con discapacidad intelectual era buena, en caso contrario, estas personas eran contempladas
como una competencia desleal, fruto de una discriminacién positiva. Ello reducia la capacidad
normalizadora del transito al empleo, y obligaba a mantener una estructura laboral competitiva y
potente. Y en la articulacion de ambas estrategias es donde surgian las contradicciones... %

Trabajadores en un enclave Un trabajador del programa de empleo con apoyo con su preparador laboral



José Ignacio Romero, del programa empleo con apoyo de Lanerako

Contradicciones de la normalizacion laboral

En estos anos la incertidumbre sobre cémo los recortes presupuestarios iban a afectar a la
empresa, y el convencimiento de que las subvenciones habian llegado a un limite a partir del
cual no harian sino, proporcionalmente, decrecer, no generd una crisis en el funcionamiento de
Lantegi Batuak. Al contrario, esta perspectiva de cambio intensifico la estrategia adoptada una
vez obtenida la autonomia financiera y gestora respecto de Gorabide, que perseguia la creacion
de una organizacion competitiva, basada en la eficacia de la gestion por actividades productivas
y en la constante formacion y adecuacion del personal a su puesto de trabajo, sin descuidar
la promocién de su calidad de vida. Acometer actividades industriales con un componente de
rentabilidad econdmica se convirtid en un factor de importancia estratégica para la supervivencia
y el cumplimiento del objetivo social de la empresa.

El par6n de las aportaciones para crear nuevas plazas y la disminucién de las destinadas
a mantener las ya existentes implico en esos afios, por ejemplo, un cambio de entidad en la
politica de recursos humanos, destinado a potenciar la capacidad de autofinanciacion, que era la
Gnica salida ante la inseguridad generada por unas ayudas pulblicas decrecientes. Asi, los nuevos
puestos que se crearan a partir de ese momento debian ser capaces de pagar, con su trabajo,
todos los costos directos e indirectos de la explotacién. Esta decisién provocd dos efectos
inmediatos: por un lado, el aumento de la lista de espera; por otro, el que las solicitudes con
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menor capacidad laboral quedaran sin mas posibilidades que cubrir las bajas que se produjeran
en las plazas de CO ya existentes.

Ello afect6, especialmente, el crecimiento del régimen de CEE, el auténticamente productivo
a efectos absolutos, que se redujo de forma automatica. Y es que hasta 1994, el crecimiento
de la plantilla en este régimen no estaba justificado exclusivamente por el crecimiento de la
actividad industrial, sino que en él jugaban también un papel determinante las subvenciones de
la Diputacién y el INEM. No pesaba, pues, tanto el perfil del trabajador como la capacidad de la
empresa para soportar el sobrecosto de su paso de CO a CEE. Pero a partir de ese afio las cosas
cambiaron y, como se ha apuntado, la creacién de plazas de CEE quedé regulada en funcién
del valor afiadido que generara el trabajador, asi como de la capacidad de Lantegi Batuak para
encontrar trabajo en cantidad y con una rentabilidad suficiente. Los responsables de actividad
fueron los que se encargaron ahora de liderar el crecimiento productivo y comercial. Asi, en cuatro
afos se consiguié cubrir la falta de subvencidn con el creciente valor afadido del trabajo, lo que
permiti6 volver a crear, a la altura de 1998, nuevas plazas de CEE.

Asi, si la proporcion de la cobertura de la demanda de trabajo en este régimen que recibia la
empresa comenz6 a descender en los afios 1995 y 1996, situdndose en menos de un 20% de la
necesaria, en 1998 alcanz6 un espectacular 81%. Lo que estaba pasando en estos afos, por lo tanto,
es que se estaba procediendo a una pérdida de la demanda de trabajo en CEE, que era el que
contribuia a consolidar a Lantegi Batuak como empresa, dada la disminucion y falta de regularidad
de las ayudas publicas oficiales. A la altura de 1998, los datos de los estudios sobre potencial
movilidad de un régimen a otro indicaban que sélo un 28% de la lista de espera de CO seria
potencialmente integrable en CEE, y ello contando con que los resultados econdmicos de la empresa
pudieran soportar la menor productividad de los contratados en formato de bajo rendimiento.

Este descenso de la demanda se debia a una serie de causas: el descenso de la natalidad;
la permanencia por mas tiempo de las personas con discapacidad intelectual en los centros de

Agueda Vifas, Erandio



formacion, lo que provocaba un retraso en su incorporacion al taller; el comprensible retraimiento
ante una lista de espera que no terminaba por despejarse en esos anos; y las nuevas posibilidades
que ofrecia la reactivacion econémica al colectivo objetivo al que se dirigia la empresa. Pero
ademas existia otro factor importante que explicaba la situacién que se vivia a la altura de 1998,
es decir, el que no se estuvieran cubriendo las plazas de CEE en las condiciones que la empresa
precisaba. Y es que una caracteristica de la demanda de plazas en talleres era que normalmente
éstas se dirigian no de forma abierta, sino a centros concretos, por su cercania geografica al hogar
del trabajador. Ello hacia que, ain existiendo demanda, ésta no pudiera utilizarse siempre, dado
que las necesidades se producian a veces en lugares distantes y de traslado complicado para los
potenciales demandantes de una plaza.

Y de este panorama de desajuste creciente entre la oferta y la demanda en el régimen de CEE
surgia una de las grandes contradicciones sobre las que pivot6 el futuro de la empresa y que
llega a la actualidad. La articulacién definitiva del Programa de Transito al Empleo constituia

la consumacién de su filosofia normalizadora originaria. Por
mucha competitividad que ejercieran los CEE, éstos siempre
quedaban segregados del empleo ordinario, por lo que la
auténtica aspiracion normalizadora exigia la construccion,
cuanto menos, de cauces de comunicacién entre ambos
espacios laborales. Tales cauces, sin embargo, generaban
un efecto un tanto perverso: si por un lado normalizaban
la integracion laboral de las personas con discapacidad
intelectual, por otro lado afectaban su espacio primordial de
promocién profesional, que eran los talleres de la empresa.

Y es que sobre el efecto de una demanda interna de plazas de CEE no cubierta actuaba
negativamente el desarrollo del Programa de Transito al Empleo, que tomaba preferentemente
operarios de la plantilla de Lantegi Batuak, bien formados y altamente productivos, asi como las
personas mas destacadas por sus habilidades y capacidades de la lista de espera, lo que diminuia
los recursos humanos disponibles y reducia la capacidad de rentabilizacién del trabajo. Y ésta,
ademas de ser necesaria para soportar los puestos que debian crearse, exigia un mayor nivel de
capacitacion del que se exigia hasta 1994. Ello redundaba en una menor poblacién trabajadora
capacitada para desarrollar con éxito sus tareas, asi como en mas tiempo de preparacion y
adiestramiento de los operarios.

En definitiva, la reduccién del respaldo pdblico al proyecto normalizador de Lantegi Batuak
obligbd a extremar su giro empresarial en un tiempo en que, por diversas razones, comenzaba a
vislumbrarse la consumacién de la demanda de trabajo en régimen de empleo especial, el Gnico
capaz de sostener este giro de los talleres hacia una mayor productividad y rentabilidad del
trabajo. Ello, a la par, entraba en contradiccién con la necesaria puesta en marcha de programas
de integracion laboral que superaran el marco segregacionista del empleo protegido y aspiraran a
normalizar la vida de las personas con discapacidad intelectual, integrandolas en los espacios de
empleo ordinario. Esta problematica anim6 a reflexionar sobre los costes adicionales del trabajo
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protegido, que fueron mejor definidos en estos afios y se convirtieron en uno de los elementos
esenciales de la comunicacion social que realizaria la empresa en los afios siguientes.

Los estudios que Lantegi Batuak prepar6 en 1997 sefialaban que, en el préximo trienio, el
balance de oferta y demanda de plazas sefialaba un desajuste de mas de cincuenta plazas de
CEE que deberian ser cubiertas sin poder recurrir a personas con discapacidad intelectual. La
situacion, pues, quedaba resumida en el siguiente panorama: una creciente demanda de trabajo
por clientes externos, una amenazante saturacion de los locales productivos, una decreciente
demanda de plazas de CEE en talleres, un estancamiento del colectivo de CO y una obligacién de
mantener el programa de transito al empleo.

Desde el ambito directivo, que funcionaba de forma colegiada, se manejaron varias opciones
de solucion. Por un lado, detener la labor comercial expansiva, centrando la acciéon en mejorar
la productividad, rechazando trabajos en funcién exclusiva de su rentabilidad. Su inconveniente
era que eso no garantizaba una atencion creciente de los clientes comerciales, lo que podia
terminar, a la larga, en una pérdida de confianza por parte de éstos, que al verse obligados a
buscar nuevos suministradores podrian sentirse tentados a derivar a éstos encargos de los que
quedaria fuera Lantegi Batuak.

Otra opcion que se manejo fue la segregacion de actividades y negocios, algo que hubiera
supuesto una ruptura en la filosofia integradora adoptada por la empresa desde sus origenes. El
desarrollo de estos negocios seria auténomo y en funcién de sus posibilidades, teniendo libertad
para ocupar al colectivo mas productivo, el de CEE. Asi generarian recursos destinados a crear
empleo de personas con discapacidad intelectual. Mientras, a la par, quedaria un nicleo de
centros con vocacién de CO, que se encargaria de colocar trabajadores por promocion interna en
las empresas segregadas y en el empleo exterior, mientras se realizaban actividades econémicas
diversas y complementarias. Esta opcion era la que mejor permitia liberar a los negocios de
ataduras internas que les impedian evolucionar y crear empleo a un ritmo creciente.

Sin embargo, ninguna de estas opciones fue la elegida, sino que se optd por otra mas sencilla
y menos traumatica, siquiera a efectos productivos: la apertura de la empresa a otros colectivos
desfavorecidos, como eran las personas con discapacidad fisica o sensorial, asi como a personas
con enfermedad o trastorno mental, que pudieran resolver la necesidad de mano de obra directa
que se presentaba, aunque siempre supeditados a las incorporaciones que se pudieran producir
de personas con discapacidad psiquica.

Edurne Elorriaga

“Laincorporacién de las personas con discapacidad fisica fue gradual. Al principio, en puestos de apoyo
o indirectos, como por ejemplo de auxiliar de monitor, etc... Es aflos mas tarde, al comenzar a recuperarse

la situacion industrial, y la propia situacién econémica de Lantegi Batuak, cuando se produce una entrada
mas importante de personas con discapacidad fisica en puestos de peonaje que, debido a un mayor nivel
de complejidad o cualificacion, presentaban dificultades a la hora de ser ocupados por personas con
discapacidad intelectual.”
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Esta opcidn tenia como limite el grado de saturacion de los talleres, asi como un reto afadido
que se fue revelando en los afios venideros, cuando la empresa funcionara como Fundacion:
la integracion en un mismo espacio de trabajo, de estos diversos colectivos de personas con
discapacidad. Pero contaba con evidentes ventajas, como era la de proporcionar una productividad
media superior a la del colectivo tradicional de la empresa y mucho mas versatil. Ademas, en sus
inicios, este nuevo colectivo fue incorporado Gnicamente con contratos eventuales, de forma que
pudiera regularse la demanda de trabajo desde el exterior.
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Detalle del crecimiento del colectivo de trabajadores con discapacidad fisica a partir de 1998



De esta forma se asegurd la vigencia del Programa de Transito al Empleo, de forma que cada
salida de un trabajador formado al empleo ordinario quedara equilibrada, aunque fuera de forma
eventual, con la incorporacién de una persona perteneciente a los colectivos complementarios
sefalados. Ademas, la progresiva desaparicion de las listas de espera de personas con
discapacidad intelectual iba a suponer, en el futuro, una oportunidad de trabajo creciente para
eso0s otros colectivos, por lo que resultaba indicado adelantarse a ese tiempo e irlos integrando
en la dindmica de la empresa. Asi, los puestos que aquellos no pudieran ocupar podian ir siendo
ocupados por éstos.

Antigua plantilla del taller de Sestao



Operarios de la planta de envasado de galletas de Zalla

Comenz6 asi la entrada con mayor intensidad de dos nuevos colectivos que resultaron crecientemente
decisivos en la sostenibilidad del proyecto productivo. El proceso no estuvo exento de tensiones,
especialmente entre las personas con discapacidad fisica, que se encontraron con un marco de
trabajo que no siempre les era el adecuado, y que hubo de improvisarse, hasta que el tiempo y la
experiencia permitieron que se fuera adecuando a sus necesidades y perfiles laborales. %

Camino a la Fundacion

Un “prehistorico” articulo sobre el taller ocupacional de Derio, publicado un afio después de
fundarse Lantegi Batuak, describfa las condiciones de vida en el primitivo taller de Derio desde
un tono de sorpresa y distancia no exenta de topicos y de un lenguaje separador muy tipico de
la época. 97 Poco mas de una década después el tratamiento de este colectivo habia cambiado
mucho, como reflejaba un contemporaneo reportaje sobre el taller de Otxarkoaga, que se
desprendia de cualquier carga topica, de socorridos recursos a enfermedades explicativas de la
discapacidad, etc., y mostraba un tratamiento normalizado de este colectivo, como reflejaba su
parco titular: «Un hueco en el mundo laboral». En el taller los periodistas encontraban a «Felipe
y Montse encargandose del montaje de cuadros eléctricos, o Tomas haciendo el pelado de cables
-trabajo al que se dedicaba habilmente Juantxo, pero tras su operacidn realiza una labor mas
tranquila como es la del estuchado de grapas-. En las mesas se apilan diversos objetos que
han sido montados por la plantilla: maquinas medidoras de tensién, interruptores automaticos,
ambientadores, placas electronicas... Lo que mas cuesta al grupo -la mayoria de ellos, aunque
los hay mas mayores, cuentan con 21 6 22 aflos- y a sus monitores es la adaptacion a nuevas
labores. Andoni, Belén, ltzi, Jon, Jes(s -que realizan la funcion de monitores- hacen las labores de
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supervision del trabajo, pero también cumplen con un seguimiento personal de cada uno de los
trabajadores, ya que muchos de ellos, ademas de los problemas psiquicos, cuentan con diversas
dolencias fisicas.»

«En el centro de Otxarkoaga, de los 65 integrantes de la plantilla, 41 ocupan un hueco en el
terreno ocupacional, mientras los 24 jovenes restantes estan encuadrados en el centro especial de
empleo, contando con un sueldo base. Cada seccién es inspeccionada por un monitor especifico,
encargado de que el trabajo se realice satisfactoriamente. Muchas veces, seglin cuentan, ellos
sienten la contradiccion a la que conduce la blsqueda del equilibrio entre pretender hacer un
funcionamiento normalizado como empresa, donde los clientes estan detras a la espera de sus
pedidos, y saber que los integrantes de la plantilla son personas con una serie de problemas y
limitaciones. Desde luego, seglin comenta Andoni, jefe de taller, “si la sociedad los arrincona, los
encargados de su vida laboral no pueden hacer lo mismo”.

La mayoria de los trabajadores aprende a realizar sus labores mediante copia, fijandose en
la labor de otras personas, por lo que se intenta no hacer grupos de “tontos” y “listos”, sino
crear grupos que entre si sean equilibrados, pero mezclando capacidades. En palabras de Belén,
monitora de los grupos, “como todo el mundo, la capacidad psiquica no lleva equilibrio con la
mafa para hacer otras cosas; yo puedo ser medianamente lista y no ser capaz en mi vida de
andar en bicicleta”.

Trabajo en centros de mecanizado de Derio



Trabajo en plegadora, Derio

El horario laboral es completamente normalizado y ahora, en verano, les llegard la jornada
intensiva. Diariamente realizan diez minutos de gimnasia de relajacion, que sirve para romper
con la monotonia. Segln otro de los monitores, Andoni: “los chavales son muy constantes en
su trabajo”, pero cuando suena la sirena de salida, el funcionamiento homogéneo y en cadena
se rompe completamente. Todo el mundo escapa rdpidamente. Al mediodia, la mayoria vuelven
a casa a comer, mientras otro grupo lo hace en un restaurante junto a Puri, la monitora de
comedor.



Cabina de soldadura, Derio

Muchos de los jovenes, tras la jornada laboral, contindan realizando actividades en grupos de
tiempo libre: efectian salidas o participan en colonias. (...) La captacion para este tipo de trabajos
se realiza mediante entrevistas a través de Gorabide, pero desgraciadamente estos jovenes, como
el resto, también viven los momentos de crisis, y la oferta y la demanda estan muy refidas.
Quienes tienen la suerte de incorporarse por primera vez lo hacen de manera provisional, durante
seis meses de prueba de adaptacion. También ellos esperan impacientes el periodo vacacional
—los dias que marca el convenio—. Son currelas, son personas y, como todo el mundo, también
tienen ganas de dejar de trabajar.» %

Ambos articulos terminaban igual, subrayando el fin primordial de Lantegi Batuak: convertir a
las personas con discapacidad en, simplemente, personas, a través de su trabajo. Sin embargo,
diez anos después, el tono descriptivo ya no era topico y prejuiciado, sino normalizado y complejo.
Tras diez afios de trabajo, las cosas se habian hecho bien y la empresa se encontraba preparada
para encontrar su lugar de forma independiente. Tal fue el reto asumido en 1998.
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MEI horizonte de la excelencia empresarial

Constitucion de la Fundacion

En 1988, en el proceso de debate abierto con la por entonces AVPS, al que se sumaron la
Diputacion Foral y el Gobierno Vasco, se habia llegado al acuerdo de constituir una Fundacion
que, a su vez, creara una sociedad andénima para su funcionamiento empresarial, con una
participacion de la Diputacion Foral en el 51% de su capital. En 1993, ante la presentacion a
esta institucion de un Plan de Viabilidad, el Diputado de Promocién Econdmica habia instado a
los responsables de la empresa a crear esa sociedad andnima con objeto de que pudiera recibir
adecuado apoyo econémico por su departamento. Ello se hizo en diciembre de ese afio, con el
fin de trasvasar a ella la actividad econémica de los talleres. Sin embargo, otro departamento de
la misma institucién planted importantes reticencias a esta salida, por considerar que no podia
subvencionarse una entidad mercantil lucrativa. Asi, en 1996 se decidid disolver Lantegi Batuak
S.A., proyecto que, ademas, no habia llegado a consolidarse por la falta de acuerdo econémico
entre sus pretendidos socios: la institucién foral, la Fundacion ONCE y Gorabide.

Por entonces se procedi6, aprovechando el tiempo de reorganizacion de la gestion que vivia
la empresa, a un intento de mejor definicion y comunicacion de su area ejecutiva con la Junta de
Padres de Gorabide, maximo 6rgano de gestion de esta Asociacion. Dicha comunicacion carecia
de una fluidez adecuada, tanto por fallos en la metodologia de transmisién de la informacion
desde la empresa, como por la actitud pasiva de la Junta sobre la marcha de ésta, que no
terminaba de ejercer la funcién de direccién y control que establecian los estatutos de 1988 para
una empresa integrada aln juridicamente dentro de Gorabide. Con tal fin se decidié constituir
una nueva Comisién Delegada Profesionalizada cuya responsabilidad era apoyar y revisar la
consecucion de los objetivos marcados y controlar la marcha de la gestion. Esta Comision fue el
organo encargado de sistematizar las relaciones con la Junta de Gorabide, con el fin de abordar
la problematica empresarial de una manera dindmica vy flexible. Los responsables de la empresa
plantearon, a través de este 6rgano, la necesidad de buscar acuerdos con otros posibles socios
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financiadores, segregar actividades, buscar alianzas con terceros, etc. como posibles soluciones a
su problematica definicion juridica. Para todas estas soluciones, la estructura juridica de Gorabide
como sociedad benéfico-social constituia un serio condicionante.

Ademas, variables estrictamente econdmicas (riesgos empresariales, recursos financieros
necesarios, volumen de plantilla, capacidad y rapidez de decision, politicas laborales) aconsejaban
con intensidad la necesidad de dotarse de una entidad juridica separada de la actividad
especificamente asistencial de Gorabide, cuya problematica era muy diferente, por mucho que
ambas tuvieran objetivo y origen comdn. Fueron éstos, pues, afos de blsqueda de una férmula
juridica adecuada a las necesidades competitivas y normalizadoras de la empresa. %

En la reunion de la Comision Delegada de marzo de 1996, Ramén Bilbao presenté un documento
en el que se analizaban las distintas alternativas para la constitucion de una Fundacién Lantegi
Batuak-Gorabide, lo que suscitd una discusidén sobre los distintos modelos y pasos a seguir
para dotar a la empresa de nueva entidad juridica. Existian dificultades para encajar sus
particularidades en la norma de las Fundaciones, por lo que el Departamento de Registro de
Fundaciones del Gobierno Vasco le habia requerido un proyecto que especificara lo que era y lo
que deseaba ser Lantegi Batuak, con el fin de ver su posible encaje en la norma. Resueltas las
dudas, se procedi6 a crear la nueva Fundacion Lantegi Batuak. Por fin, tras catorce afios de vida,
la red de centros de trabajo de Gorabide se dotaba de personalidad juridica propia, dando lugar
a una organizacion diferente. Automéaticamente ese mismo afio mejord la posicién comercial de
la empresa. *°

La conversion de la empresa en una Fundacion independiente juridicamente de su Asociacion
fundadora se consider6é como la figura mas idonea para dar cobertura a sus necesidades en sus
dos vertientes, asistencial y productiva. Asi, con fecha 31 de diciembre de 1997 quedd constituida
la Fundacion Lantegi Batuak, a propuesta de los socios de Gorabide. Contaba como Presidente
con el propio de Gorabide, cargo que correspondid a Javier Gémez Zubeldia y, al afio siguiente, a
José Maria Fernandez. Entre sus vocales contaba con representantes designados por la Diputacion
Foral, el Gobierno Vasco, el INEM, la BBK y la Fundacién ONCE.

Su misién mantenia sus origenes filosoficos: «la blsqueda de un lugar en la sociedad para
las personas con minusvalia, psiquica preferentemente, utilizando como medio la ocupacién y el
trabajo». Con tal fin, se comprometia a «proporcionar programas ocupacionales y oportunidades
de empleo a las personas con discapacidad, con el fin de lograr su integracién social y laboral».

Inaki Parra

“La conversion de Lantegi Batuak en fundacién tuvo, como primera virtud, el separarnos de Gorabide.

El vinculo con esta organizacion nos lastraba ante las instituciones, la banca e incluso ante los clientes
comerciales. Sin ese paso, no hubiéramos podido resolver determinados problemas legales que nos
constrefiian. El despegue de Lantegi Batuak se debe, entre otras cosas, a la independencia de su gestion.”




Su pilar central era un sistema sin animo de lucro que invertia todos sus beneficios en los fines de
la organizacion, y se apoyaba en una gestion «ética, solidaria, participativa, dindmica y eficiente»,
que potenciaba la estabilidad laboral y perseguia la satisfaccion de sus dos clientes: los que
demandaban sus servicios y productos, y aquellos que los elaboraban como trabajadores, asi
como la de la comunidad en que se integraba. ***

Y es que en ese afio, sobre un total de mas
de 87.000 personas censadas como residentes
en la Comunidad Autonoma del Pais Vasco, en
edad activa y con discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, la proporcién de poblacion desempleada
triplicaba la tasa de la poblacion general. Se trataba,
pues, de un gran potencial de trabajo por descubrir
por parte del tejido empresarial vasco, catalogado
por la Fundacién como un “desempleo critico”. Un

desempleo en el que, a unas determinadas limitaciones de diversa indole (fisica, psiquica o
sensorial) se les afadian otras dificultades como eran la falta de cualificacion, los prejuicios
sociales (que, como era natural, afectaban a los empresarios), y la escasa preparacién de la
empresa vasca para facilitar la incorporacion masiva de este tipo de trabajadores. Se trataba,
pues, de un desempleo que requeria un tratamiento individualizado de la demanda.

Para actuar sobre esta problematica, la Fundacion creaba centros de trabajo y servicios donde
personas con discapacidad producian bienes y servicios a empresas e instituciones, capacitandose
para lograr, mediante el programa de Transito al Empleo que dirigia Txema Franco —denominado,
ya por entonces, Lanerako Ibilbidea—, un puesto de trabajo en una empresa ordinaria, fuera
del entorno protegido. La Fundacién continuaba operando desde posiciones que antes se han
definido como contradictorias y que su Presidente declaraba ese afio que constituian un auténtico
«contrasentido» pues «si el objetivo general y crucial de Lantegi Batuak es prestar apoyo a
las personas con [retraso] mental, para una mejora en su calidad de vida, y preconizamos la
integracion de estas personas en el mundo laboral ordinario, sin embargo tenemos que crear
nuestros propios centros de trabajo». Asi, «Lantegi Batuak es, probablemente, de los proyectos
empresariales que nacen con una vocacion expresa de desaparicion a la consecucion de sus
objetivos. De hecho, su nivel de éxito estara también marcado por el tiempo de su permanencia
en escena. Esto, que pudiera ser un contrasentido desde el punto de vista econémico, tiene sin
embargo toda su razén de ser en un proyecto social y de integracién de personas».

Surgia de ello un proyecto social que debia ser compatible con la realidad empresarial. En tanto
que tal proyecto, la Fundacion se comprometia a ofrecer un servicio individualizado e integral a la
persona con discapacidad, desde la orientacion, pasando por el centro ocupacional y el especial
de empleo (que alcanzé en estos afos siguientes el 78% de los puestos creados), hasta el apoyo
en los procesos de insercién laboral en empresas ordinarias. Como realidad empresarial, contaba
con dos ambitos de actuacion, el area industrial, y el de servicios, regidos por criterios de calidad
en la gestion y de excelencia productiva.
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PATRONATO

CONSEJO
EJECUTIVO

Su 6rgano supremo era el Patronato, que era el titular de todas las facultades y potestades
para el desempefio de ese fin fundacional. El Comité Ejecutivo era su érgano delegado, mientras
la Direccién General se constituia en el 6rgano ejecutivo unipersonal encargado de la direccion de
la gestion ordinaria de la Fundacién y de la coordinacién de las tres direcciones departamentales
y de los servicios técnicos. De nuevo en el seno del equipo directivo sobresalia, en tanto que
notable elemento diferenciador respecto a otras fundaciones y empresas, el Departamento de
Técnica Asistencial. La accion comercial, dada la diversidad de mercados, servicios y productos
de los centros productivos, era encomendada, como venia siendo habitual desde 1996, a los
responsables de actividad, que adquirian un perfil de “gerente de producto” y gestionaban las
actividades relacionandolas con los diferentes talleres o servicios que las desarrollaban.

Las actividades del Area Industrial eran desarrolladas por el conjunto de talleres o centros de
produccién, que podian realizar distintas actividades. En cambio, las del Area de Servicios se
situaban en centros especializados mas exclusivos, de modo que realizaban una @nica actividad.
Al frente de cada taller se mantenia la figura del Jefe de Taller, que era el encargado de velar por
todos los aspectos relacionados con su funcionamiento, desde la relaciéon con las familias de los
usuarios hasta el control de la producci6n. *2
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Organigrama de la nueva Fundacion Lantegi Batuak



Los costes del trabajo protegido

Una de las novedades del disefio empresarial asumido por la nueva Fundacion era la definicion y
exposicion de los costes adicionales en que ésta incurria en su empefio de insertar socialmente a
las personas con discapacidad. Se trataba de costes que formaban parte inseparable de su gestion,
que le diferenciaban de otras organizaciones y que se derivaban de una serie de circunstancias.
En primer lugar, de las caracteristicas del personal trabajador, que precisaba que las operaciones
se descompusieran al maximo para que cada persona con discapacidad pudiera realizar sélo
aquellas de que era capaz. Ello conllevaba un ritmo menor de trabajo, que se suplia derivando un
mayor nimero de personas a la misma produccién. Este “ritmo adaptado de trabajo” provocaba,
pues, que se incrementara el nimero de personas a las que prestar servicios, que se requirieran
mayores inversiones en equipamientos, maquinaria y herramientas, y, por supuesto, mas personal
de apoyo.

Por otro lado, si una linea de negocio no funcionaba, la Fundacién recolocaba a sus trabajadores
en otras ocupaciones, no produciéndose despidos por esta causa. Asimismo, si faltaba trabajo,
se realizaban actividades complementarias con el personal no ocupado, evitandose regulaciones
de empleo, todo lo contrario que en la mayoria de empresas. También a diferencia de éstas, el
80% de la plantilla tenfa algln tipo de discapacidad que les restringia en su capacidad de realizar
alguna actividad en la forma o margen que se considera normal. Tras tantos anos de experiencia,
se asumia como necesario adecuar cada puesto de trabajo a las caracteristicas de cada persona.
Con tal fin se habia desarrollado, en ese tiempo, el Método de Perfiles de Adecuacion de la Tarea
a la Persona, que constituy6 la herramienta clave que permiti6 a la Fundacién establecer las
adaptaciones ergondmicas que requeria el trabajo en sus talleres y servicios y que se abordara
con mas detalle en paginas siguientes.

Aicha Azizi, Otxarkoaga



Otro de los costes adicionales provenia de la diversidad geografica de los centros de
trabajo, creados atendiendo a la proximidad de sus potenciales usuarios, no en funcién de las
oportunidades de negocio. Asimismo, otro costo provenia de las actividades desarrolladas para
fomentar la transicion a centros de trabajo ordinario de sus trabajadores, como era el contacto
con empresarios, el analisis de puestos de trabajo, el asesoramiento a las empresas, la seleccion
del personal para sus vacantes, los seguimientos periddicos de su trabajo, asi como la formacion
de los nuevos usuarios que debian reemplazar a los que abandonaban la Fundacion, con el
consiguiente encarecimiento derivado de esta formacion continua y la pérdida de productividad
del puesto de trabajo afectado por la transicion.

Otro coste era el derivado de la diversidad de actividades productivas, motivada por la constante
blsqueda de sectores proclives a la creacién de empleo para personas con discapacidad, lo que
exigia una politica de diversificacion productiva y de servicios. Este hecho impedia concentrarse y
sacar partido de las estrategias de consolidacién en un sector concreto, como hacian el resto de
empresas. Un coste final en que incurria la Fundacién provenia de su constante reestructuracion
y adaptacién al mercado, dado que todas las operaciones comerciales estaban sometidas a
condiciones cambiantes. El ciclo de vida de los productos y operaciones comerciales se acortaba,
por lo que para poder mantener su capacidad de competir, la Fundacién debia reestructurar sus
operaciones de manera continua, como le habia ocurrido desde 1988. Sin embargo, dados todos
los costes antes aludidos, el costo de reestructuracién en que incurria era mucho mas elevado
que el de las otras compaiiias.

Para suplir estos costes la Administracién apoyaba a la empresa mediante subvenciones y
bonificaciones a la Seguridad Social. A cambio, recibia como contrapartida los impuestos que
pagaba, la reduccidon del nimero de personas con discapacidad en los centros asistenciales que,
si no, habria de habilitar, y el ahorro de las pensiones no contributivas que los usuarios de la
Fundacion deberian de percibir de no trabajar en ella. Por lo tanto, una parte importante de las
subvenciones y bonificaciones que daban las distintas administraciones revertian nuevamente en
ellas. En esos anos de cambio de siglo, las administraciones recuperaban gracias a los impuestos
y cotizaciones a la Seguridad Social aproximadamente dos tercios de lo que aportaban a la
Fundacion. La subvencion pablica real a un trabajador de la Fundacién en 1998 presentaba una
tendencia decreciente, habiendo descendido desde 1996 un 38%, algo que habia compensado la
Fundacion gracias al crecimiento de sus ventas y su valor afadido.

Ademéas de asumir estos costes adicionales, la Fundacién reafirmé su implicacién creciente
en el desarrollo sociolaboral de las personas con discapacidad. En el marco de las acciones
de informacién, orientacion y bisqueda de empleo lobe, concertadas con el INEM, y en su
calidad de centro colaborador del Servicio Vasco de Colocacion, Langai, continué prestando
servicios de seleccidn, clasificacion y orientacion profesional a las personas con discapacidad.
Asimismo, siguié promoviendo programas de adecuacién laboral, ajuste personal y social y
prevencién y salud laboral. Igualmente, establecié sus caracteristicos itinerarios de insercion,
basados en el convencimiento de que la mayoria de las personas con discapacidad pueden
realizar una actividad regular si cuentan con el apoyo y oportunidades adecuadas. Este principio
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de normalizacion guiaba el itinerario de servicios ocupacionales, especiales de empleo y de
promocioén que permitian a cada trabajador avanzar desde la formacién y el entrenamiento laboral
hasta el empleo remunerado.

Ese itinerario se iniciaba a través de una evaluacién inicial y continua que se llevaba a cabo
mediante el Método de Perfiles de Adecuacion de la Tarea a la Persona, que fue uno de los
grandes hitos que caracterizaron esta nueva etapa empresarial. Habia sido elaborado por un
equipo multidisciplinar y posibilitaba la evaluacién inicial de las necesidades de los individuos
que se incorporaban a los centros de trabajo. A continuacién establecia los planes de formacion
de estas personas, asi como la mejora de sus condiciones de trabajo y su seguimiento, evaluacién
y promocién laboral. Contaba, para todo ello, con una aplicacién informatica denominada SIGTA.
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Portada de la segunda edicion del método de perfiles
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Este Método aportaba dos tipos de perfiles: por un lado, el de la persona vy, por otro, el del
puesto de trabajo. Ambos evaluaban, respectivamente, las capacidades de la persona y las
necesidades de la tarea.

Este programa de formacién contemplaba areas diversas como apariencia y cuidado, autonomia
y habilidades sociales, actitudes ante el trabajo, movilidad en la comunidad, procesado de la
informacion, aptitudes fisicas, seguridad y salud, asi como también un adiestramiento laboral
para la realizaciéon de tareas especificas. A partir de todas estas variables se definia un perfil
para cada persona del que se hacia un seguimiento en el tiempo que permitia ir determinando
sus avances, desarrollar intervenciones de ajuste personal y social y, en definitiva, determinar su
promocion de nivel y categoria, pasando del CO al CEE e, incluso, posteriormente, al transito a
un empleo ordinario.

En definitiva, el método, creado y patentado por Lantegi Batuak, se aplicaba en una amplia
variedad de situaciones propias del itinerario de servicios ocupacionales: en la admision o seleccion
de nuevo personal, cuando se realizara un cambio de puesto de trabajo o servicio, cuando
hubiera de hacerse un seguimiento del puesto, para diagnosticar las necesidades formativas de
un centro, cuando existieran propuestas de promocion o transicion, o, simplemente para evaluar
las condiciones de un determinado trabajo.

De todas formas, ademas de este procedimiento de evaluacién, habia otra cuestion que
preocupaba en el transito a CEE, que tenfa que ver con las posibilidades de cada trabajador de
generar, en su nueva ubicacion, recursos suficientes para el mantenimiento de su empleo, dado
que la subvencién que se recibia del INEM por cada persona con discapacidad en plantilla no
cubria el coste real. De ahi que en la promocién a CEE se valorara, ademas, las posibilidades de
la persona en términos de produccién. *3

De todas formas, el crecimiento de plantilla experimentado en 1998 se centrd, como venia
ocurriendo en los dos afios anteriores, en este régimen, mientras las plazas ocupacionales no se

“En el taller estaba en centro ocupacional y tenfa muchisimas ganas de salir, soy muy inquieta en el trabajo,
aunque me esfuerzo por trabajar bien. El caso es que deseaba marchar fuera del taller, sentia la necesidad
de trabajar en otro entorno y tener otras experiencias. Y asi pasé al servicio de limpieza, ya en centro
especial de empleo. Luego, tras un tiempo, Isabel, la asistente, me llamé para trabajar en Eroski. El primer
dfa fue otro mal trago, como me pasé cuando empecé en Limpieza. Estaba muy nerviosa. Estuvo conmigo

el monitor, Josu, los primeros dias, a ver como respondia y respondi muy bien. Me subrayaron lo mismo que
cuando sali por primera vez del taller: el cuidado en comportamientos y actitudes, en higiene y limpieza

en la indumentaria, en ser amable, hablar bien, no poner nunca malas caras, etc. Cuando se me acab6

el contrato me felicitaron, pues me tuvieron un afo entero y terminé porque no me podian renovar,

por normativa interna de la empresa. Con las compafieras me llevaba muy bien, eran muy majas, igual que
las jefas. El dltimo dia lloré y todo, fue muy triste.”




incrementaron al no hacerlo la subvencion de la Diputacién Foral. Asi, el nimero de plazas que
habia de CO era muy similar al del afio 1993, por lo que la creacién de plazas en este régimen se
habia producido entre 1986 y 1993, estabilizandose a partir de entonces.

Pero no fue éste el Gnico hito de la empresa este afio. El 13 de octubre de 1998 tuvo lugar
la inauguracion del nuevo taller de Sestao. La situacién en el antiguo local se habfa vuelto
insostenible y reflejaba las limitaciones que muchos de los centros de trabajo de la Fundacién
sufrian para poder desempenar la funcién integradora y productiva que les correspondia seg(n
los estatutos. El deterioro de los locales habian impedido la admision, ese mismo afio, de treinta
nuevos usuarios, que quedaron en lista de espera. Ademas, las barreras arquitecténicas que
presentaban sus instalaciones impedian ampliar las actividades de montaje de componentes, lo
que afectaba al crecimiento de trabajadores.

Los nuevos locales consiguieron ampliar el espacio a 1.600 metros cuadrados destinados a
desarrollar la actividad de montaje de circuitos electrénicos. El centro, con capacidad para 100
trabajadores, contaba con los Gltimos adelantos en seguridad y prevencion de riesgos laborales.
Ademas, una parte de los 87 millones de pesetas que costé se habia invertido en adaptar,
de forma pionera, las instalaciones a las dificultades fisicas y psiquicas de los trabajadores,
utilizando colores contrastados para facilitar la vision de las estructuras. Igualmente se mont6
un c6digo de colores y nimeros con los que los trabajadores con mayor discapacidad podian
identificar facilmente las piezas a montar

Por lo demas, el acontecimiento central de ese ano 1998 fue la inauguracién en diciembre de
la Casa de Oficios Olalde en Mungia, primera institucion de este tipo destinada a personas con
discapacidad en Espafia. A través de ella, la Fundacién proporcionaba formacion en nuevas areas
relacionadas con la construccion (pintura vial e industrial, mantenimiento de mobiliario urbano),
con objeto de desarrollar una nueva actividad en el sector Servicios. El proyecto era financiado
por el INEM, el Fondo Social Europeo y siete ayuntamientos vascos, en unos locales que habfan
sido cedidos gratuitamente por el Ayuntamiento de Mungia. Los veintiséis primeros estudiantes
que se inscribieron en ella realizaron sus practicas en esos mismos ayuntamientos y sélo un afio
después de su apertura, un monitor y tres alumnos fueron contratados por la empresa que se
encargaba del mantenimiento de los semaforos de la provincia para ocuparse de los de Bilbao
y Barakaldo.

Por otro lado, el area de la calidad volvi6 a brillar ese afio, al incorporarse por primera vez
todos los talleres al Sistema de Calidad, en su grado de implantacion o desarrollo. Asi, cuatro
talleres mas se sumaron a los dos que previamente habian obtenido, en afhos pasados, los
certificados ISO 9oo02. Se trataba de los talleres de Etxebarri, Sestao, Otxarkoaga y Rekalde, que
recibieron la certificacion de manos del Lehendakari del Gobierno Vasco, Juan José Ibarretxe. El
método de trabajo que se llevo a cabo en este proceso consistid en distribuir todos los talleres
en cinco equipos de proyecto agrupandolos por niveles de implantacion del sistema. Los equipos
estaban constituidos por los Jefes de Taller y el Responsable de Gestion de Calidad. De esta
forma, seis de los trece talleres de la Fundacién se desenvolvian ya ese afio de acuerdo a estos
exigentes filtros y controles de calidad, que afectaban tanto al suministro de productos como



a los cursos de formacién. De nuevo la Fundacién se consolidaba como una de las primeras
organizaciones de trabajo protegido que conseguia la certificacion de sus sistemas de gestion
de calidad. Y como continuacién de este proceso, comenzé a tantear la incorporacién al Modelo
Europeo de Calidad Total (EFQM).

Todas las actividades de la empresa funcionaban bien, especialmente el servicio de Publicidad
Directa Gupost, que crecié en plantilla y en casi un centenar de nuevos clientes. En estos afos
abarcaba tareas tales como realizacién de mailing personalizado, marketing promocional, gestion
de bases de datos, emision de etiquetas y personalizacion y manipulacion de envios en general,
alcanzando la categoria de Agencia Comercial de Correos. A la altura de 2001 la suma de estas
actividades se habia multiplicado por cuatro respecto de sus inicios.
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Ceremonia de entrega de certificados ISO por el Lehendakari Ibarretxe a varios talleres, celebrada en el taller de Etxebarri



El programa Ergohobe

En los afios que cerraron el milenio, la Fundacién alcanzé cotas sin precedentes en la creacién
de empleo y en resultados econémicos, como reflejo el progresivo aumento del valor afadido
de los productos y servicios de sus actividades. Esto generd un crecimiento de mas de un 10%
del nimero de horas productivas. Asi, la mejor situacion econémica posibilitd, por tercer afo
consecutivo, acometer las inversiones necesarias propuestas en el plan de inversion trienal,
incrementando éstas en mas del doble. Ese afio 1999 se compr6 el nuevo pabellén que albergaria
las oficinas centrales y un nuevo taller, en la localidad de Loiu. El edificio reunia una serie de
ventajas para desarrollar las actividades de la empresa, como era el estar situado en una zona
muy bien comunicada por servicios pablicos, tanto por tren como por autobils. Una de sus areas
se dedicaria a potenciar la actividad de caldereria, con el fin de descongestionar los talleres
dedicados a esta actividad, mientras otra se dedicaria a actividades de montajes electromecanicos
y diversos. La puesta en marcha de este pabelldén coincidid con otro hito en la gestion de la
empresa: la implantacion de las Nuevas Tecnologias para la Gestion, de la mano del sistema de
gestion integral de talleres denominado “Factory Win”.

Mientras, el area de servicios conocié ese afo una ampliacién de sus actividades. Como parte
de su programa de empleo estable, en septiembre comenz6 la gestion de una gasolinera de la
carretera Urduliz-Mungia, propiedad de Repsol-Petronor y un mes mas tarde se puso en marcha
una actividad directamente vinculada a la recién creada Casa de Oficios Olalde: el Servicio de
Pintura industrial y vial y de mantenimiento de mobiliario urbano Margolan. Con este servivio
se penetraba en un ambito que contaba con una clientela potencial muy elevada, dado que
consistia sustancialmente en ayuntamientos e industrias. 41 personas pasaron a formar parte de
la empresa ese afio en el Area de Servicios, todas ellas en régimen de CEE, procedentes de los
diferentes cursos de formacion, especialmente los impartidos en la Casa de Oficios Olalde.

Ese afo continué en crecimiento el Servicio de Jardineria, que en mayo obtuvo la concesion,
durante dos afios prorrogables, del mantenimiento de las zonas verdes, parques y jardines del
municipio de Amorebieta. Ello posibilité la creacién de cinco nuevos puestos de trabajo. Desde
1997 este Servicio habia crecido en doce personas, contando ya por entonces con 38 trabajadores,
32 de ellos con alguna discapacidad. Aprovechando este logro, la Fundacién decidié emplazar
en este municipio unos locales que sirvieran de base para el desarrollo de esta actividad en la
Bizkaia oriental (Duranguesado, Lea-Artibai, Valle de Arratia).

Veinticinco ayuntamientos e instituciones plblicas requerian de servicios de jardineria y limpieza,
que contaban con cuatro centros de salida (Etxebarri, Zalla, Amorebieta y Mungia). Estaban
organizados por criterios geograficos y funcionales, con abundantes medios humanos y técnicos
adecuados para satisfacer a sus clientes plblicos y privados. Un ejemplo de este crecimiento fue el
servicio de limpieza creado en Sopelana en 1997, con la adjudicaciéon de dos contratos de limpieza
de edificios municipales y de limpieza vial, para el que la Fundacion organizd dos brigadas. En
unos afos, este servicio crecid e increment6 sus clientes pdblicos, lo que le permitié pasar de
13 a 26 trabajadores, todos con discapacidad, perfectamente adaptados a las necesidades del
municipio en sus zonas de nueva construccién, sus playas o sus fiestas patronales.



Actividades llevadas a cabo por el servicio Margolan

El hito principal de ese afio 1999, junto con la compra del taller central de Loiu, fue la puesta
en marca del programa Ergohobe, destinado a la optimizacién ergondémica de los espacios y
la organizacion del trabajo, con la consiguiente eliminacion de barreras arquitecténicas y la
adecuacion ergondmica de los puestos de trabajo, asi como al fomento de la participacién de las
personas en ese proceso. Culminaba asi el proceso de adaptacion de un servicio, el de prevencion
de riesgos laborales, que habia nacido cuatro afios antes con un (nico profesional con dedicacién
parcial y que, poco a poco, habia ido consoliddndose y aumentando en plantilla. Un servicio que,
tras una etapa intuitiva de formacion y actuacién en la lucha contra el riesgo en el trabajo, habia
decidido pasar a una politica de adecuacién y mejora de los puestos de trabajo a través de la
ergonomia.

Ergohobe se inici6 en los talleres de Derio, Gernika y Etxebarri Il (Gupost), y en cinco afios
pretendia abarcar todos los centros. En cada taller que albergé este programa se formaban equipos
de proyecto formados por el jefe de taller, monitores designados y personal del Departamento de
Técnica Asistencial. Estos equipos seleccionaban proyectos destinados a mejorar las condiciones
de trabajo en ambitos de caracter ambiental como el ruido y el frio, el disefio de los puestos y
ritmos de trabajo, etc.



Fundacion Lantegi Batuak (1997-2008) WA

Trabajos realizados por los servicios de limpieza en la actualidad

Por lo demas, en el ambito de sistemas de calidad y técnicas de gestion de la produccion, ese
afio se dio por superada la primera fase de implantacion del sistema de calidad, al garantizarse
que los trece talleres de la Fundacién disponian y aplicaban un Gnico sistema de calidad, cinco
de ellos certificados por la norma ISO 9002, y otros siete en situacién de serlo. Siguiendo con
el compromiso adquirido en esta materia y enunciado el afio anterior, uno de los objetivos de
1999 fue la realizacion de una autoevaluaciéon segln el modelo de Calidad Total EFQM con el
asesoramiento de LKS, firma de ingenieria de la corporacion MCC. Asimismo, la Fundacién formé
un equipo de trabajo con Gureak con el objetivo de «intercambiar informacion y experiencias con
el fin de descubrir oportunidades de mejora». Resultado de esta experiencia fue un informe en el
que se reflejaban las diferentes areas de mejora en las que cada organizacion debia incidir.

La labor en el area de la comunicacion ese afo posibilit6 la edicion de varios productos muy
importantes para la renovacién de este ambito cada vez mas esencial en la vida de la empresa.
Por un lado, la revista de la Fundacion, LanHotsa, de periodicidad cuatrimestral; por otro, la
publicacion del “Método de perfiles de adecuaciéon de la tarea a la persona”. Asimismo, se
editaron tanto el catdlogo general de la compaiiia como los comerciales referidos a las actividades
de montajes electronicos y diversos, publicidad directa y Jardineria y limpieza.



25 anos trabajando en Bizkaia

Edurne Elorriaga

“Ergohobe se concibié como un programa que trataba de armonizar las miltiples adecuaciones y mejoras
que teniamos que acometer en los centros y en los equipos de trabajo. El afio 1999, el INEM aprob6 este
programa, que fue el primer proyecto del Estado espafiol que contemplaba la mejora de las instalaciones
y los equipos de trabajo en base a las necesidades de la comunidad de trabajadores con discapacidad
intelectual y otras discapacidades.

Si el proyecto fue novedoso también lo fue su metodologia, puesto que el desarrollo del programa se llevd
a cabo de forma participativa, a través de equipos de mejora de los propios centros, liderados por Miguel
Martin y Martin Mufoz, del Servicio de Prevencion.

Su puesta en marcha fue progresiva, comenzamos con tres centros: Gupost, Derio y Gernika, y,
paulatinamente, a través de las ayudas del INEM, se fue realizando en todos los centros y servicios.

En mi opinidn, de la mano del programa Ergohobe se han logrado notables avances en nuestra
organizacion, disminuyendo de forma importante las cargas fisicas y mejorando los factores ambientales.
Tan importante como todo lo sefalado anteriormente es que Ergohobe, ademas, ha posibilitado una cultura
de trabajo en equipo y de saber adecuar los puestos de trabajo a las personas, algo que va mas alla de
la prevencion de riesgos. También es importante sefialar que gracias a este primer Ergohobe, hoy estamos
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inmersos en la continuacion de este proceso, el programa “Ergohobe banaka”.

Una presentacion del programa Ergohobe



Esta labor de comunicacién era objeto de una creciente atenciéon. Como subrayaba un editorial
de LanHotsa: «Un colectivo posee valores en tanto en cuanto comparte ideas y objetivos comunes.
Pero las ideas no se transmiten y los objetivos no se comparten si no hay comunicacién. Luego
la comunicacion es un factor estratégico que puede actuar sobre los colectivos cohesionandolos y
dandoles conciencia de pertenencia a un grupo. (...) En el Lantegi Batuak de hoy, con un colectivo
de mas de mil quinientas personas, y con la dispersion geografica que tenemos, hace tiempo que
no nos comunicamos con el sélo roce cotidiano, ya que no coincidimos las personas mas que en
grupos pequefios y muy esporadicamente.»

El tiempo del taller habia pasado, la empresa debia funcionar como una auténtica corporacion,
una comunidad de trabajo a la que pudieran sentirse vinculados todos los que en ella trabajaban,
aungue no pudieran contemplarla en su diversa y creciente pluralidad de centros y labores
productivas. La revista mencionada, los tablones de anuncios, el sistema de sugerencias, las
reuniones por centros, las circulares y comunicados, la red de comunicacién interna por internet
eran los cauces a través de los que los trabajadores de Lantegi Batuak podian sentirse parte
de una comunidad que era mucho mas que la suma de sus compafieros de taller, que estaba
repartida en mas de quince talleres dispersos por toda la geografia vizcaina y en una amplia
diversidad de colectivos de personas con discapacidad.

Esa comunicacion, ademas, debia ser no sé6lo interna, sino también externa, y permitir, asfi,
participar a la comunidad cuyas instituciones participaban en la sostenibilidad de la empresa,
tanto mediante subvenciones como convirtiéndose en clientes de ésta, al igual que el resto de
corporaciones privadas que le demandaban bienes y servicios. Esta voluntad de comunicacién
promovida a través de los medios de comunicacién, la participaciéon en jornadas, congresos y
ferias, y la creciente publicacién de investigaciones y analisis fue determinante en la candidatura
de la Fundacién a cinco premios ese afio, entre ellos algunos tan prestigiosos como el Txemi
Cantera de economia social y el Reina Sofia de Integracion. Uno de ellos fue fallado en su favor:
el concedido por el periédico laboral vasco Eureka. Se sumaba al premio Imserso que, en 1997,
habia recibido la organizacion de manos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en la
categoria de integracion laboral.

Todas estas luces no ocultaban carencias y desequilibrios que la nueva gestion empresarial iba
detectando. Por un lado, el constante estancamiento de las plazas en CO frente a las creadas ese
afo en CEE, que habian aumentado un 12%, alcanzando 78 nuevos puestos de trabajo en ese
régimen, por ninguno en el primero. Por otro lado, el que, pese a este crecimiento, se mantuviera
una abultada lista de espera de 278 personas con discapacidad, 25 mas que el afio anterior. Por
otro lado, la intensificacion productiva que estaba experimentandose generaba ciertas carencias y
problematicas que quedaban por cubrir. Se percibia una creciente dificultad para cubrir la creciente
necesidad de mano de obra directa con personas con discapacidad, especialmente cuando existia
una creciente “fuga” de personal experto a los enclaves (38 trabajadores ese afo). Ademas, el
aumento sostenido de la demanda de trabajo sélo era atendido, por el momento, de manera
parcial y selectiva. Finalmente, los medios materiales de produccién estaban llegando a su maxima
capacidad, por lo que el crecimiento de la plantilla debia ir unido a inversiones significativas en
nuevos talleres, algo que habia motivado, por ejemplo, la compra del pabellon de Loiu. 5



Premio del Imserso de 1997 entregado por la Infanta Cristina de Borbén a Ifiaki Parra

La ansiada reduccion de la lista de espera

Fue en el siguiente ejercicio, aquel que marcaba la entrada de la Fundacién en el nuevo milenio,
cuando consiguié reducirse, por fin, la lista de espera. En 2000, la Diputacion Foral decidié
aumentar en 50 el nimero de plazas subvencionadas en CO, que quedaron ligadas a importantes
inversiones por la Fundacién segin convenio firmado con esta institucion. A ello se sumé el
espectacular crecimiento en que continuaba el CEE, con 120 nuevas plazas, 41 de ellas de



personas con discapacidad intelectual. La proporciéon mayor de personas con discapacidad fisica
o sensorial que mostraba esa cifra reflejaba la tendencia creciente de la empresa a absorber este
colectivo en todas las plazas que las personas con discapacidad intelectual no podian cubrir. En
todo caso, ese afio culminé el despegue de la plantilla, que en los Gltimos cinco afios se habia
incrementado en un 41%, con una proporcional reduccion de la lista de espera hasta limites no
conocidos.

Ese afio, ademas, 52 personas consiguieron un puesto de trabajo en una empresa ordinaria, de
ellas 46 presentaban discapacidad psiquica y 6 alg(n tipo de discapacidad fisica o sensorial. Para
que esa integracion fuera lo mas real posible, la Fundacién contaba con un equipo de profesionales
que, en el marco de Lanerako lIbilbidea, servian de nexo entre el mundo de la Fundacion y el
de fuera, es decir, entre el mundo laboral protegido de los discapacitados y el ordinario de la
empresa. Su esfuerzo era mostrar al tejido empresarial vizcaino que estas personas estaban
capacitadas para realizar con efectividad labores profesionales ordinarias, y que, de hecho, asi
lo llevaban haciendo con éxito desde hacia varios afios. Para ello presentaban a los empresarios
los candidatos que estaban cualificados para desarrollar una labor que pudieran requerir, y
facilitaban su insercion con la ayuda de un preparador laboral, seglin el modelo explicado en
el capitulo anterior. Todo ello se sustentaba en el Método de Perfiles que la Fundacién habia
patentado. Asi se consiguid implicar ese mismo afio al Ayuntamiento de Basauri y a una conocida
cadena de pastelerias. ¢
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Ceremonia de entrega de certificados ISO a varios talleres, en Loiu



25 afos trabajando en Bizkaia

ose Luis Rodriguez

“Tras 18 afios de trabajo de taller estaba cansado, aspiraba a algo mas. Se lo comenté a la psicéloga y

me preguntd mis preferencias. Yo le comenté que me encantaria trabajar en un servicio exterior, bien kiosko,
bien ascensores, me daba igual. Y me pregunt6 por mis facilidades para ir pronto al trabajo, pues

los horarios en esos servicios son mas exigentes. Yo le dije que a las 6 de la mafiana podia estar en el trabajo
y que no tendria problema. Me dijo que cuando hubiera un puesto me lo comentarian. Y asi se qued6 la cosa.
Y pasaba el tiempo, y pasaba el tiempo, y no me decfan nada. Y yo cada vez que veia a Teresa, la psicéloga,

le preguntaba. Era un poco pesado, lo reconozco, y siempre me decia que no habia nada. Al final tiré la
toalla, pensé que no saldria. Y un dia llegé la asistente social, Isabel, al taller, era por entonces Andoni Linaza
el jefe. Me llamaron a su despacho, y me quedé extrafiado, y pensé iahi!, équé he hecho yo ahora? Estaban
los dos en el despacho, y me coment6 Isabel: Tenemos un trabajo para ti. Y yo dije, iah, muy bien!

Y me comentaron si queria ir a trabajar al ascensor de Zumalakarregi.iY a mi, vamos, no me cost6 ni 5
minutos decidirme! Me pidieron que lo comentara con mi novia, pero les adelanté que ya estaba decidido y
que me iba para alla. iEstaba entusiasmado!”

En el area de Servicios, un acuerdo de colaboracion laboral con la Sociedad Piblica Euskotren
permitié la concesion, en régimen de arrendamiento, del kiosko de la estacién bilbaina de Atxuri
y los ascensores de la avenida Zumalakarregi, en un momento en que comenzaba la gesti6n
de la gasolinera de Urduliz. Estas nuevas actividades engrosaron, en tanto que unidades de
negocio, la actividad de Servicios Diversos que se constituyd dentro del area de Servicios,
junto con otras iniciativas como Margolan. Esta actividad crecié6 mucho en los afios siguientes,
incorporando un parque de maquinas expendedoras de refrescos, bebidas y productos de
consumo ; asi como, en 2005, la gestion del ascensor de Getxo. En palabras de sus responsables
de gestion, Servicios Diversos presentaba «una fuente de actividades de servicio con posibilidad
de desarrollo, que actGa en “primera linea” de la sociedad y que nos permite mostrar de una
forma evidente y directa la capacitacion de nuestro personal para asumir distintos tipos de
labores y responsabilidades.»

Esta capacitacion habia sido tradicionalmente defendida a través de las actividades industriales,
que seguian siendo, en este tiempo, las que mas ocupacion generaban adn, siguiendo una
dindmica de avance en el valor afladido generado, del 60% en cuatro afios, con incrementos
del 20% en las horas productivas y el personal con discapacidad necesario. El crecimiento era
especialmente espectacular en el area de Montajes Electromecanicos, que suponia el 71% de las
ventas totales.

Asi pues, la actividad industrial acaparé este afio la mayor parte de las inversiones. Estas
fueron dirigidas hacia los objetivos planteados en los dos afios anteriores. Por un lado, hacia
la mejora de métodos, en donde sigui6é creciendo la obtencion de certificados de calidad ISO
9002, con tres nuevos centros: Rekalde, Sestao y Txibila. Por otro, al incremento de la capacidad
productiva, gracias a la apertura de los talleres del nuevo pabellon de Loiu, Loiubat, dedicado
a montajes diversos, y Loiubi, a caldereria y soldadura. Finalmente, a la aplicacion de mejoras
ergondmicas en los puestos de trabajo, ambito al que contribuy6 el programa Ergohobe, que



recibié una importante subvencién del INEM y que continuaba impartiéndose de forma sucesiva
en los diversos centros de trabajo de la Fundacién, demostrando la valiosa aportacién de los
trabajadores a programas que, como éste, propiciaban una mejora progresiva de la calidad de
vida y de trabajo en la empresa. 7

Cultura empresarial y Recursos Humanos

A la altura del nuevo siglo XXI, el éxito econémico y social de la Fundacion residia en una cultura
muy arraigada que se habia ido forjando a lo largo de su evolucion pero que en los dltimos
tiempos se habia modificado debido a las nuevas exigencias empresariales y humanas a que
hubo de enfrentarse. Se trataba de una cultura sustentada en una serie de valores. En primer
lugar, el humanismo y, en consecuencia, la importancia esencial del factor humano en la empresa.
Este valor, indisociable de la filosofia normalizadora con que habia nacido, quedaba reflejado
en una preocupacién compartida por todos sus trabajadores por la atencién a las personas con
discapacidad.

Esta importancia del factor humano se reflejaba en las relaciones informales e igualitarias que
se fomentaban a todos los niveles de la organizacién y en todos los espacios, tanto en los ratos
de ocio como en el trabajo, almuerzo, etc. No se marcaban diferencias entre los diferentes niveles,
e incluso el estilo de vestir cuidaba evitar estas distancias. Asi, se velaba por la permanente
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accesibilidad de los trabajadores de mano de obra directa a los espacios de trabajo administrativo
y gestor y a los directores de la empresa asi como por que la comunicacion fuera muy fluida.
El hecho de que el objetivo de la Fundacién fuera la integracién social de su personal con
discapacidad le conferia una manera de ser muy determinada, en la que el punto de mira estaba
centrado en el cliente interior de la organizaciéon, incluso en detrimento del exterior.

Otro valor primordial de la cultura empresarial de Lantegi Batuak en el cambio de siglo era el
dialogo. Existia una practica del didlogo arraigada, que hundia sus raices en esos tiempos en que
la gestion se habia realizado en los pasillos de unos talleres auténomos, en cuyo limitado recinto
se habian asumido decisiones de calado y se habian resuelto todo tipo de conflictos laborales y
econdémicos. Esos afios habian pasado, pero esa tradicion de dialogo y comunicacién se mantenia,
si bien en este cambio de siglo comenzaba a sufrir ciertas limitaciones, al incrementarse de forma
ostentosa el ritmo de trabajo, lo que hacia mella en la comunicacién interna.

Otro valor era el de la adaptacion. Existia en la comunidad trabajadora de Lantegi Batuak
una clara conciencia y capacidad de adaptacidn al cambio que la empresa estaba viviendo, que
implicaba nuevos colectivos de trabajadores, nuevas experiencias de relacién, nuevos espacios
y formas exigentes de trabajo, nuevas modalidades de convenio, etc. Existia una implicacién
voluntaria de los trabajadores en la nueva dindmica empresarial, que habia sido asumida con
naturalidad. Ello no impedia que una minoria, tanto de personas con discapacidad intelectual
como fisica, no asimilara el hecho efectivo de que no todo el mundo era promocionable y que en
ocasiones habia que buscar fuera al profesional que no se encontraba dentro. Esto podia generar
una situacién de desmotivacién o baja implicacién en el proyecto de trabajo com(n entre algunos
de esos trabajadores, aunque siempre en una proporcién minoritaria.

Por otro lado, también en relacion con este valor adaptativo, el crecimiento econémico y
humano de la empresa provocaba una pérdida en algunos de los trabajadores de la conciencia
del objetivo normalizador que se perseguia, que constituia un elemento esencial de implicacion
laboral. Vefan a la Fundacion de una forma mas empresarial y ahoraban los «buenos viejos
tiempos» mas «familiares», en los que las listas de espera eran kilométricas pero el trato era mas
cercano y humano.

Un dltimo valor era el de la formaciéon continua. Un elemento esencial de la filosofia de la
empresa era que la mayoria de las personas con discapacidad podian realizar una actividad
laboral regular, mejorada, satisfactoria y productiva. Por eso la formacién se consideraba un
valor fundamental que se aplicaba a todo el personal, no sélo al asociado a una discapacidad. La
tradicién formativa estaba muy arraigada en la empresa y recibia un esfuerzo inversor que nunca
era regateado, ni en su dimensidn temporal ni en la econémica. Treinta y cuatro eran las horas
que correspondian a la formacion media anual de cada trabajador. Se trataba de una formacion
bien organizada, estructurada a través de un Plan de Formacién Anual respaldado por un Manual
de Calidad.

Las materias que se abordaban eran diversas. En el colectivo de personas con discapacidad
intelectual, las mas importantes era la apariencia y el cuidado personal, el procesado de informacion,



el aprendizaje de nuevas tareas, el manejo de herramientas, las actitudes ante el trabajo, la
seguridad, las aptitudes fisicas, la autonomia y un amplio abanico de habilidades sociales y
relacionales. También se impartian cursos de formacién a las personas que se encontraban en
lista de espera. Se trataba de acciones formativas de caracter prelaboral u ocupacional, que se
centraban en el entrenamiento en destrezas y habilidades requeridas para el futuro desarrollo de
una actividad ocupacional. En 2000, por ejemplo, se impartieron cursos formativos sobre el euro,
la moneda que sustituiria a la tradicional peseta, los itinerarios de insercion laboral y la forma
de lograr un puesto de trabajo en la empresa ordinaria. Asimismo, se llevaron a cabo tutorias
individualizadas sobre el proyecto de Lantegi Batuak.

La formacién de las personas sin discapacidad se destinaba a cubrir necesidades y carencias
detectadas a la hora de desarrollar el trabajo, y abarcaban nuevas areas como la ergonomia, el
trato con personas con discapacidad, la aplicacion del Método de Perfiles, primeros auxilios,
prevencién de riesgos laborales, etc. Se trataba de una dimensién que se encontraba en perpetua
mejora, tanto en la definicion de las necesidades a que debia responder como de los objetivos,
asi como en la evaluacién de los formadores y en la importancia horaria y de calendario que se
le dotaba.

En general, el reto de la empresa en estos afios fue asegurar la armonifa de esta cultura con la
nueva estrategia empresarial, definiendo los rasgos y valores que debian mantenerse y cuidarse,
y los que debian introducirse. Pero su estado era 6ptimo, como demostrd el estudio sobre la
satisfaccion de clientes internos y externos que se encargd, ese afio 2000, a una consultora.
Distingui6 varios tipos de clientes: los externos (empresas e instituciones a las que se prestaban
servicios) y, entre los internos, los trabajadores sin discapacidad intelectual, a los que se
sumaban, como tercer componente, los trabajadores con discapacidad intelectual y sus familias.
En el caso de estas Gltimas, un 40% contestaron al cuestionario. Su valoracién era muy positiva.
Entre los aspectos mas resaltados estaba la satisfaccion del hijo ante el trabajo y la de ellos ante
la formacién de los monitores, asi como la relacion positiva entre ambos, y la capacidad de la
empresa para adaptar las tareas a cada persona. En el ambito negativo, las familias lamentaban
cuestiones materiales, como eran las retribuciones o gratificaciones, segln el régimen de trabajo,
y de comunicacion de la empresa con ellos.

Entre los trabajadores sin discapacidad (400 personas), si bien la proporcién de participacion
fue menor, también dominé la valoracién positiva de la empresa. En ella se resaltaron variables
de comunicacién adecuada con los superiores directos y adaptacién al ritmo de trabajo. El lado



negativo se relacionaba también con cuestiones retributivas y de convenio colectivo, y con la
comunicacién recibida desde las instancias ejecutivas.

Finalmente, la encuesta se envié a las 127 empresas mas importantes en su relacion con la
Fundacién. Un 61% de ellas contest6 a preguntas relacionadas con la capacitacion y excelencia
de la empresa, en las que también primaron elementos positivos. Entre las variables positivas
mas valoradas estaban la atencion y trato personal que dispensaba la empresa y su capacidad
de respuesta a las quejas y reclamaciones. Los aspectos negativos eran la participacién activa
en la blsqueda y seguimiento de los proveedores, los precios competitivos, la participacion
técnica en la mejora de los productos y la adaptacion del calendario laboral a las necesidades
del cliente.®®

Debilidades del crecimiento expansivo

Los apartados mas negativos de la encuesta comentada, en su dimension interna, eran los
que afectaban a variables retributivas, participativas y de comunicacion entre el Ejecutivo y los
estamentos mas bajos de la cadena de trabajo. Se trataba de factores que siempre estaban
sometidos a tension en las empresas de economia social o de trabajo protegido, en las que se
aspiraba a un constante avance comunitario en las condiciones de trabajo y en la resolucién de
los conflictos laborales, algo que no siempre era posible ni, sobre todo, igualitario. Existian, pues,
ciertos ambitos que no funcionaban con correccién, dentro del espectacular salto empresarial
experimentado por la empresa y que, en este inicio del nuevo siglo, estaban siendo objeto de
cuidado y reestructuracion.

Por un lado, la Fundacién mostraba como una de sus caracteristicas méas singulares el ejercicio
de un estilo directivo participativo, dialogante y basado en objetivos empresariales. Estos eran
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presentados anualmente por los directores y responsables de actividad, quienes los establecian
ayudandose de las recomendaciones de los jefes de taller. Sin embargo, la participacion del
personal de cada taller en el planteamiento de esos objetivos y la informacién que recibian sobre
su evolucién era menor, y la toma de decisiones se mantenia desde una perspectiva un tanto
centralizada, lo que requeria de una cierta apertura.

En el ambito de personal, la seleccion se realizaba sin seguir un procedimiento definido y
homogéneo. En ocasiones era hecha por el Departamento de Personal, en otras por los propios
jefes de taller, o bien por ambos a la par. Quedaba por definir, por lo tanto, quién autorizaba, con
qué criterios y qué cauces de aprobacidn se seguian antes de buscar candidatos. Y es que esa
situacion amparaba una gran dispersion de esfuerzos y criterios en los procesos de seleccién de
candidatos. Los propios talleres conservaban aln perniciosas costumbres propias de su pasado
auténomo. Asi, por ejemplo, no se ponian en comin las bolsas de candidatos por miedo a perder
a los buenos o a los ya formados. Era necesario, pues, centralizar y unificar la seleccién, los
criterios y el nivel de exigencias, asi como poner en comin las informaciones de los candidatos,
especialmente de los mas capacitados.

Por otro lado, no habia un patrén com(n en el proceso de acogida e integraciéon del nuevo
candidato en la organizacién, cada personal de taller lo hacia a su estilo y segln la sensibilidad
y habilidad del responsable. Debia, por lo tanto, definirse mejor el protocolo de actuacion.
Respecto a las renovaciones de contratos, cambios de jornada laboral y traslados de un taller
o servicio a otro, también debia establecerse un procedimiento que permitiera justificar estas
medidas y aprobarlas siguiendo siempre los mismos cauces, como de hecho existia en el caso
de los cambios de categoria. Finalmente, en unos afios en que los puestos de trabajo estaban
viviendo importantes ritmos de evolucién y cambio, era necesario avanzar en la planificacién de
las carreras profesionales, con el fin de evaluar mejor las promociones laborales, dado que existia
un pequefo ambiente de desencanto y falta de motivacion respecto a ellas.

Otro factor que habia sido negativamente valorado en la encuesta era el de la comunicacion.
Esta discurria a través de comunicados, dirigidos a destinatarios concretos, y circulares, de interés
general. En el ambito organizativo, las reuniones de los jefes de taller con el Director Industrial
eran trimestrales, mientras que dos veces al afo se reunian los directores de departamento,
jefes de taller y servicios y responsables de actividad. Por lo demas, en los talleres habia diez
reuniones anuales en las que se analizaban cuestiones de produccién, asistenciales y de marcha
general del centro. También habia reuniones informales y espontaneas, en el marco de comidas
0 cenas.

Este esquema reflejaba una cierta sencillez en unos afos de aumento muy intenso del tamafio
y ritmo de trabajo. Los canales formales de comunicacién no eran muchos, si bien la mencionada
cultura de dialogo suplia en parte ese déficit, pero ambitos como la comunicacién ascendente y
horizontal entre los talleres debian ser reformados, especialmente en una empresa caracterizada
por una importante dispersion geografica. S6lo una mejor comunicacién podia difundir una
vigorosa identidad de empresa y reforzar, asi, la cohesion social del colectivo trabajador.



Otro ambito criticado en la encuesta era la politica retributiva. En general, los salarios no
estaban bien distribuidos, y eran bajos en los niveles de direccion, en comparaciéon con empresas
similares. La composicién del salario era fija, sin parte variable, excepto en las categorias mas
bajas, de peones y auxiliares de servicios, en donde habia primas dependientes del rendimiento.
Existia un auténtico problema en la escala y definicion de las categorias profesionales, pues
muchas no respondian realmente a diferentes funciones o grados de responsabilidad y, por lo
tanto, a la realidad actual de la empresa.

Finalmente, en el dmbito de las relaciones laborales existian dos comités ya aludidos, uno
de personal ordinario y otro de discapacitado, y un Gnico convenio para ambos. Ya en ese
afo 2000, sin embargo, se estaba planteando la necesidad de negociar un convenio diferente
o afadir un anexo al vigente en el que regular mejor las peculiares condiciones laborales de
los trabajadores de enclaves, jardineria y limpieza, Margolan, etc. La nueva organizacién del
trabajo en actividades y servicios mostraba las limitaciones del antiguo convenio y las efectivas
diferencias que iban surgiendo en torno a las condiciones de trabajo que se daban en ellos:
trabajo en festivos, transporte de personal, calendario laboral, variacién de la jornada, etc. Asi, el
nuevo convenio recogio6 tanto los aspectos comunes a toda la organizacién como las necesidades
especificas de las distintas actividades, lo que llevé a la constitucién de diversos acuerdos: Staff
central y talleres; Servicio de Limpieza; Servicio de Jardinerfa; Publicidad Directa; Enclaves y
Servicios Diversos.

Lorena de la Pena, Erandio



Nuevos colectivos trabajadores

En coherencia con el Plan de Mejora derivado de la autoevaluacién EFQM, introducido en la gestion
el ano 1999, se fueron aplicando en este tiempo numerosas modificaciones en las competencias y
cambios en el organigrama. «Renovarse o morir», titulaba un editorial de LanHotsa, «lo paradéjico
es que la forma de sobrevivir es adaptandonos al medio en que vivimos, ya que los cambios
que se producen en él no los podemos controlar. Nuestra empresa (...) necesita para pervivir
reorganizarse constantemente. Es por lo que estamos ya sumidos en una etapa de cambios de
mas calado que los afrontados hasta ahora, ya que el crecimiento experimentado en los Gltimos
afios nos ha cambiado tanto los aspectos de la gestion, que nos vemos abocados a reorganizar
ésta de manera mas eficaz y de acuerdo con los nuevos tiempos».

Una de las acciones de mayor trascendencia incluidas en ese Plan hacia referencia a la unificacion
de la gestion de las personas con discapacidad bajo un Gnico responsable, que se convirtié en uno
de los objetivos bésicos de esta remodelacion. Asi nacié, en 2001, el Area de Gestion Social, que
aglutinaba todas las funciones que, en ese ambito, se habian gestionado hasta entonces desde
el clasico Departamento de Técnica Asistencial y desde el area de administracion de personal
adscrita a la Direccion Administrativo-Financiera. Las cuatro funciones de este nuevo area eran:
seleccién y orientacion de nuevos trabajadores, formacién de éstos, desarrollo sociolaboral y
relaciones laborales. Otro de los cambios realizados este afo en el organigrama consistié en
integrar la gestion de Prevencion, Calidad y Medio Ambiente. Este nuevo servicio quedd en manos
de un Gnico responsable, que dependia directamente de la Gerencia.

Este nuevo servicio se ocupaba de una plantilla que ese afno ascendia a 1.698 personas,
que desarrollaban su labor en 15 centros de produccion vizcainos y 9 servicios exteriores de la
empresa, que llevaban a cabo actividades gestionadas por seis unidades de negocio. El 68% era
personal que presentaba alguna discapacidad intelectual. De éste, un 42% trabajaba en régimen
ocupacional y un 58% en empleo especial. Por otro lado, un 19% de esa plantilla era de caracter
fisico o sensorial (325 trabajadores). El 26% de la plantilla con discapacidad trabajaba fuera
del entorno protegido del taller, en los servicios exteriores de limpieza, jardineria, enclaves,
gasolineras, pintura industrial y vial, maquinas de venta u otros. El resto eran personas sin
discapacidad, cuyo nimero era de 193.

El hito principal de 2001 y los afos siguientes no se encontraba, de todas formas, en estos
ndmeros, sino en algunas de las personas a que hacian referencia. De ese 68% de plantilla
con discapacidad intelectual, un 0,8% correspondia ese afio a personas cuya discapacidad
provenia de un trastorno o enfermedad. Se trataba de un nuevo colectivo que habia comenzado
a incorporarse al trabajo ese ano, gracias al acuerdo de colaboracion suscrito con la Asociacion
Vizcaina de Familiares y Enfermos Psiquicos (AVIFES).

Ya en diciembre de 2000 habia tenido lugar un primer curso de orientacion laboral para estas
personas realizado con la colaboracién de esa Asociacion. Se trat6 de una experiencia memorable



pues supuso un cauce de encuentro entre dos colectivos unidos por topicos y estigmas muy
similares pero que, hasta entonces, habian funcionado también en su reciproca contemplacién. La
impresion de los profesionales de Lantegi Batuak que participaron en ese curso asi lo atestigu6:
«Nada mas entrar en contacto con el grupo, fuimos conscientes de los estereotipos con los
que partimos cada persona. Tenemos nuestros “miedos” y nuestra imagen del enfermo mental
de las peliculas o de los psiquiatricos, es decir, los casos mas extremos. La segunda cosa que
nos llamoé la atencion fue que tienen mas cosas en com(n con nuestros operarios y operarias
que cosas que les diferencian. (...) Y sorprendentemente, al conocerles mejor, todos concluimos
que tenemos casos en todos los talleres de personas con retraso mental y enfermedad mental
(psicosis, depresiones), por lo que no es la primera vez que contactamos con este colectivo. (...)
Queremos concluir transmitiendo nuestra sensacién positiva ante este nuevo reto, sobre todo
teniendo en cuenta que estas personas tienen muchas limitaciones para integrarse en el mercado
laboral ordinario y que nuestra estructura puede dar opciones a sus necesidades.»

Los inicios de este programa de incorporacion de personas con enfermedad mental estuvieron
repletos de incertidumbre. La rehabilitacion de estas personas implica un camino de larga evolucion,
en el que aparecen diferentes fases y en el que la mejoria no es constante y progresiva, pero si
un hecho que sélo precisa de un adecuado marco normalizador. A las caracteristicas propias de
la enfermedad hay que anadir su aguda estigmatizacion social, a la que se habian referido los
profesionales de Lantegi Batuak que comenzaron a trabajar con ellas. Como en el caso de las
personas con discapacidad intelectual, era necesaria una transformaciéon de la imagen de este
colectivo a la hora de normalizar su vida, y para ello el trabajo constituia un cauce esencial.

Y este cauce fue el que proporciond la Fundacion. El objetivo que se planted fue el mismo
que el que se aplicaba a los operarios con discapacidad intelectual: promover la autonomia de
la persona buscando la menor dependencia posible hacia los profesionales o la familia. Todo
ello desde una filosofia integradora, que entendia que el éxito o fracaso de un proceso de
rehabilitacion o normalizacion no era el nivel de autonomia en si alcanzado, sino si ese nivel
era el maximo que se podia conseguir dadas las caracteristicas y circunstancias de cada persona
en cada momento.

La experiencia de las familias de estos operarios fue extraordinariamente similar a la vivida
por las de las personas con discapacidad intelectual. Asi lo revelaba la Presidenta de AVIFES
tras cuatro afos de experiencia laboral con este colectivo: «Cuando un usuario da el paso y se
lanza a la aventura del trabajo, el nivel de satisfaccion que percibimos las familias y su entorno
es muy alto. Mejora su autoestima sensiblemente y también la nuestra. Lo viven como una
oportunidad para hacer algo, para sacarles de la monotonia y el fracaso al que se ven abocados.
La mayoria de las personas afectadas por una enfermedad mental son tremendamente sensibles
y vulnerables ante las emociones. Recuerdan, aprecian y valoran a todas las personas que se
preocupan por ellas, les cuidan o ayudan vy, sobre todo, les manifiestan afecto.»

Un afio después, en 2002, se incorpor6 al trabajo de los talleres ocupacionales otro nuevo
colectivo: las personas con dafo cerebral. Constituia una variante especialmente desfavorecida
entre las personas con discapacidad. Se trataba de personas jovenes, de entre 20y 40 afios, que



arrastraban secuelas de tipo fisico y cognitivo producto de accidentes traumaticos, generalmente
de trafico. El Instituto Foral de Asistencia Social contaba con un centro de dia destinado a
la mejora de su calidad de vida. La Fundacion firmé ese afo un acuerdo con la Diputacion
destinado a proporcionar un recurso ocupacional a estas personas una vez fueran dadas de alta
en ese centro. El protocolo constaba de varias fases que comenzaban en el mismo momento en
que el usuario entraba en el centro y finalizaban un afio después de que se hubiera incorporado
a un taller ocupacional. En esta Gltima fase los profesionales de la Diputacién participaban en la
supervision y el contacto con el usuario y sus familiares.

Pese a la merma que estas personas sufrian en su capacidad para
enfrentarse a tareas propias del mundo laboral, este cauce de integracién
laboral se ha mantenido abierto desde entonces, gracias a la activa
participacion de los profesionales de la Diputacién en las dificultades
mas importantes presentadas por este nuevo colectivo laboral, como
eran la falta de interés y motivacion, su rechazo inicial a otros colectivos,
su lento ritmo de trabajo o sus problemas de accesibilidad.

En la valoracion que de este programa se hizo tres afios después se constatd que de los 32
usuarios que habian pasado por el centro de dia, 12 estaban plenamente integrados en los
talleres y sélo 5 habian presentado baja, estando los demas en periodo de formacién prelaboral.
Eran cifras que animaban a la esperanza en la blsqueda de una insercién laboral que aportara
reconocimiento social a estas personas, tal y como se habia conseguido con otros colectivos que
se habfan encontrado en similar situacion de desamparo en un pasado no tan lejano. °

Calidad Total y Seguridad Laboral

En 2001, se incorporaron a la empresa 147 personas, de las que un 91 % tenian alguna
discapacidad. De ellas, 109 pasaron a CEE y 25 a CO, lo que reflejaba una ténica iniciada un afo
antes, consistente en una nueva aceleracion del régimen de empleo especial, tras la ralentizacion
sufrida en la década anterior, con indices de crecimiento de mas del 19% en 2000 y un 16% en
este afio 2001. Asimismo, la lista de espera de personas con discapacidad que habian solicitado
entrar en la Fundacién habfa aumentado por cuarto aflo consecutivo, hasta 109 solicitudes, por
56 que habia habido cuatro afos antes, en 1998. Asi, en diciembre de ese afo la lista de espera
ascendia a 146 personas.

Mientras, la Fundacién seguia cumpliendo los compromisos de su plan de crecimiento, como
era la adecuacién de sus centros de trabajo a la gestion de calidad, el incremento productivo
y la centralizacion administrativa. En marzo de ese afio se hizo entrega de los certificados 1SO
9002 a los talleres de Rekalde, Sestao y Txibila, mientras el area de Servicios, que agrupaba
la jardineria, limpieza y gestion de estaciones de servicio, kioscos, pintura industrial y vial,
vending y ascensores piblicos, habian iniciado los procedimientos para poder alcanzar esa misma
certificacion de calidad. Ese mes tuvo lugar la inauguracion de los dos nuevos talleres de Loiubat
y Loiubi, que agrupaban secciones que hasta entonces estaban localizadas en el de Derio, como
la caldereria y prensas, que estaban creciendo rapidamente. Este Gltimo recibié un aho después
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el certificado 1SO 9002 en todas sus actividades. A la altura de 2003, de los dieciséis centros
de produccién que disponia la Fundacién, nueve se encontraban certificados, mientras el resto
estaba en situacion de serlo. Ese afio, de hecho, consiguié hacerse con éxito la transicion del
sistema de calidad a su nueva version 9oo1:2000, lo que permitié contar en 2004 con once
centros regulados por esa certificacion.

En 2001 se inauguraron las nuevas instalaciones administrativas del edificio de Loiu, mientras
se trasladaba a Derio la sede de Lanerako lIbilbidea, que hasta entonces se habfa ubicado en
Etxebarri. Este aumento del espacio productivo y administrativo no hubiera sido posible sin el
extraordinario crecimiento econémico que se estaba experimentando. El volumen de negocio
se habia multiplicado por cuatro en los dltimos siete afios, y de los 6,4 millones de euros de
1994 se habfa pasado a los 27,3 millones en 2001. Los beneficios de ese crecimiento, como
puede contemplarse, se invertian en una constante adecuacion de la infraestructura productiva
destinada a la generacion de empleo especial. Asi, a los pabellones de Loiu se unié el nuevo
edificio inaugurado en Etxebarri ese mismo afo para la actividad de publicidad directa, que
habia experimentado una gran expansidn en esos (ltimos afios, tanto en nlimero de personas
empleadas como en facturacién. El nuevo pabellén era mas grande y estaba mejor adaptado
ergndmicamente al personal y actividad que en él se desarrollaba.

Si el miedo a la recesion econémica habia ralentizado en afios pasados un tanto la toma de
decisiones en sectores estratégicos, el éxito empresarial permitié poco a poco afrontar nuevos
retos. Ese afio se constituyd, asi, una nueva Actividad de Componentes y aparellaje eléctrico, de
acuerdo con el objetivo estratégico de generar oportunidades de empleo mediante la blsqueda
de nuevos espacios de mercado. Esta actividad tenia como objeto explotar los productos y
componentes eléctricos que fabricaba la empresa y que, hasta entonces, sélo se dedicaban
a atender la demanda de sus clientes tradicionales. La idea era buscar otros mercados donde
vender esos productos, desarrollandolos de acuerdo con sus potenciales y separando su gestion
de la actividad donde hasta entonces estaban enclavados: Montajes electromecénicos, que era la
que seguia generando la parte mas importante del valor afiadido del area industrial.

“En estos 25 afios hemos pasado de condiciones espaciales que se limitaban a bajos de casas, lonjas e
incluso pisos, como el caso del centro “Etxetxua” en Santutxu, a las actuales condiciones en pabellones
industriales. De ésta forma se ha posibilitado la transicion de una actividad inicialmente ocupacional a otra
con mayor contenido laboral, mejorando las condiciones laborales, y sobre todo la seguridad de los equipos.

Hace 25 afios, las dotaciones de los planes de inversion anuales no eran suficientes para cubrir
las demandas de los centros y a veces cualquier adquisiciéon de un equipo necesario para realizar un trabajo
o iniciar una nueva actividad requeria de analisis y justificaciones eternas. Como ejemplo de evolucién
positiva decir que en sélo doce afios se ha pasado de un plan de inversiones ordinario de 167.000 €
en el aio 1996 a uno para el ano 2008 de 3.256.880,00 €.”
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Trabajo en Loiubat

2002, afio en que finalizaba el plan estratégico cuatrianual establecido tras la conversion de la
empresa en Fundacion, resulté un afio similar en la tendencia ascendente de las dos vertientes,
productiva y asistencial. En una coyuntura econémica muy poco propicia, pese a que las ventas
crecieron en poca entidad, el valor afiadido incorporado resultdé mayor del esperado. Ese afo
la incorporacion de personal con discapacidad se redujo debido a la clasica disfuncién que se
producfa en ocasiones entre la tipologia de los candidatos y la capacidad de la organizacion para
proporcionarles oportunidades laborales adaptadas a sus necesidades y limitaciones fisicas o
intelectuales. Este problema se producia, en ocasiones, en el area de empleo especial, y animaba
a una constante blsqueda de nuevas oportunidades de empleo que permitieran cuidar una
filosofia empresarial basada en el usuario, no en el negocio. Mientras, el régimen de CO recobraba
en este tiempo una importante estabilidad, incorporando este afio 50 nuevos usuarios, gracias a
la politica de incremento de plazas ocupacionales desarrollada por la Diputacién.



Fue ese afio cuando se ampli6 la oferta de centros de trabajo con un nuevo taller, el de
Zornotza-Amorebieta, situado en una zona industrial integrada en el nlcleo urbano. El nuevo
pabellén disponia de muy buenas comunicaciones a través de transporte piblico y daba servicio
a usuarios y trabajadores de la zona de Arratia, que abarcaba poblaciones comprendidas entre
Basauri, Gernika y Durango. Asimismo, este centro permitia la descongestion de los talleres de
Basauri y Txibila, que comenzaba a ser excesiva, y permitia dar salida a una lista de espera de
105 personas con discapacidad. Su actividad se puso en marcha en 2003 y fue inaugurado un
afo mas tarde, integrandose en la unidad de Mecanizados y Montajes. Su jefa de taller era Amaia
Molinos, que dirigia una plantilla de monitores integrada por José Maria Pradera, Javier Crespo,
Alex Tamayo, Arantza Gallego y Amaia Marcaide.

En ese mismo ejercicio se puso en marcha en la Fundacién el proyecto europeo Equal Zabalan,
que coordinaba, a través de EHLABE, acciones destinadas a mejorar la insercion laboral de
las personas con discapacidad o trastorno mental que residian en la Comunidad Auténoma
Vasca. Este proyecto lograba unificar el esfuerzo de muchas organizaciones que trabajaban por la
insercion laboral de colectivos desfavorecidos y se integraba en la Iniciativa Comunitaria Equal,
que buscaba incrementar la capacidad de insercion laboral de esos colectivos. Zabalan promovia
itinerarios de insercién laboral para personas con enfermedad mental, la creaciéon de una red
de centros multimedia para personas con discapacidad intelectual, la preparacion de programas
de sensibilizacién empresarial y la bdsqueda de nuevas oportunidades de trabajo para esos
colectivos.

Escena de trabajo en el nuevo taller de Basauri
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Txema Franco

“Una organizacion con la dimension que a todos los niveles ha alcanzado Lantegi Batuak, necesita
reinventarse de manera continua. Y no sélo por una cuestién de supervivencia, que también, sino

porque hace falta adaptarse permanentemente a los nuevos tiempos que corren en la sociedad en la que
pretendemos desarrollar nuestra labor. Por tanto, invertir en innovacion, descubrir nuevas oportunidades
de negocio y desarrollar las potencialidades de las actividades que ya conocemos, son ejes fundamentales
para no quedarnos en la cuneta del progreso.

Todas las iniciativas emprendidas en estos (ltimos afios responden a esta légica tan simple y tan
compleja: nuevas metodologias de intervencion, aplicacion de nuevas tecnologias en el desarrollo industrial,
innovacion en sistemas de gestion, alquiler de ayudas técnicas, digitalizacién y gestion documental,
destruccion confidencial de documentos, etc.”

Asi, en respuesta a las disfunciones que se producian entre los nuevos candidatos y las
oportunidades laborales que se les proporcionaban, la Fundacién aprovechd el nuevo marco
que proporcionaban iniciativas como Zabalan para plantear un nuevo compromiso dentro de
la nueva reflexion estratégica 2003-2005. Se trataba de valorar dos posibles nuevas iniciativas
laborales o areas de negocio cada ano, estudiando su viabilidad laboral y de mercado. Su fin era
asegurar un abanico de oportunidades lo mas amplio posible que permitiera adecuar el trabajo
en la organizacion al perfil de cada persona. Ello permitia profundizar en la nueva orientacién
filosofica de la organizacion, centrada en el individuo como sujeto del espacio de trabajo en
Lantegi Batuak. A partir de entonces surgieron nuevas iniciativas laborales que, en muchos
casos, quedaron en meros proyectos, caso del estudio de reciclaje preparado ese mismo afio
2003, pero que en muchos otros si permitieron una constante ampliacion de las oportunidades
laborales de la organizacion (caso, como se verd, de la digitalizacion, tratamiento de plasticos,
comercializacion y equipamiento de productos adaptados a personas con dependencia o
discapacidad fisica, etc.).

El proyecto Zabalan, que tanto animé esta nueva estrategia emprendedora de la organizacion,
finalizd en 2005, con una campafia de difusién de la obra de la Fundacién entre médicos de
atencion primaria; y con la edicion de un folleto-CD que recogia el protocolo de colaboracién
entre Osakidetza y los agentes de insercién laboral de personas con trastorno mental (EHLABE
y Eragintza). Su objetivo era potenciar la derivacion de estos pacientes a Lantegi Batuak y otras
organizaciones incluidas en el programa Equal Zabalan, asi como coordinar el seguimiento
de sus inserciones laborales. Ademas, este protocolo contemplaba la formacion de los
profesionales de Lantegi Batuak en colaboracion con los centros de salud mental de Osakidetza.
Una tercera iniciativa surgida de su finalizacion fue la reedicion revisada del Método de Perfiles
de Adecuacion de la Tarea a la Persona, siguiendo la filosofia de mejora continua perseguida
por este método.

Zabalan conté con la participacion de las Diputaciones Forales de Bizkaia y Gipuzkoa, y el
Gobierno Vasco, en calidad de cofinanciadores del proyecto, asi como de dieciocho organizaciones
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sociales y sindicales vascas. La Fundacidn particip6 ese afio 2002 en otro proyecto Equal
denominado “Zurekin Sarean”, liderado por la BBK, en el que también colaboraban otras
organizaciones vizcainas, y dirigido a sensibilizar a las empresas sobre la importancia de la
adaptacion a las nuevas tecnologias.

De todas formas, el mayor hito de ese afio fue la finalizacién de la auditoria que evalué el
grado de implantacion del sistema de prevencion de riesgos laborales. La publicacion en 1996 de
la nueva Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su posterior desarrollo reglamentario habia
constituido un revulsivo para areas como seguridad e higiene, salud laboral o ergonomia. Un
revulsivo pero no una motivacién, dado que la organizacién se habia anticipado ya varios afos
antes a esta ley en sus acciones preventivas de salud laboral y ergonomia. De todas formas, la
nueva ley implicé un cambio de la gestion de este tipo de recursos.

Tal fue el contexto de la mencionada auditoria, que tras un informe de diagnéstico realizado
en 2000 habia iniciado sus trabajos en 2001, evaluando el cumplimiento de la ley mediante
evidencias documentales, entrevistas al personal y visitas a centros de trabajo. A finales de ese
afno se obtuvo una calificacién global positiva que detectaba, sin embargo, varias desviaciones
que requirieron la preparacién de un plan de adecuacién que se puso en marcha inmediatamente.
En 2002 el equipo auditor verifico la resolucién de las irregularidades y expidié el correspondiente
certificado. Ese afio, la Fundacion publicé un primer Manual de Prevencion dirigido a todos sus
trabajadores, aprovechando la formacion especifica en este ambito. Este texto, redactado por

Edurne Elorriaga

“Desde sus comienzos la direccion de Lantegi Batuak estuvo comprometida con la prevencién, puesto que
pensabamos que, al trabajar con un colectivo con discapacidad, debiamos prestar especial atencion a este
campo. En el afo 92, contratamos al primer técnico, Miguel Martin, con conocimientos en los campos que
nos parecian vitales para este cuidado: la promocion de la salud, la ergonomia y la prevencién de riesgos.

Las areas de actuacion prioritarias en aquellos afios fueron, por un lado, la adecuacién de los centros y
de la maquinaria, puesto que estaban viejos y con necesidades urgentes de remodelacién y nuevas
inversiones. Y, por otro lado, la formacién y la sensibilizacion en materia de prevencién, fundamentalmente
en analisis de accidentes e incidentes, estudios de riesgos, pautas de actuacion, etc.

El esfuerzo en la creacion de una cultura preventiva fue importante, allanando resistencias y formando
a todas las personas. Paulatinamente, todo el saber hacer que se fue gestando en este campo fue
integrandose en el sistema de calidad, como un elemento mas de la gestion cotidiana.

Desde mi punto de vista, el valor afiadido que puede ofertar Lantegi Batuak respecto a otras empresas
o entidades es su experiencia en materia de adecuacion del trabajo a la persona, tanto a nivel de puestos,
como de eliminacién de barreras arquitectonicas, de disefio, de contenidos formativos y de intervencién
social, de mejora de la comunicacion, etc... Es en estas areas donde nuestro conocimiento adquiere valor

y donde se requiere un trabajo interdisciplinar y continuado.”




el Servicio de Prevencion y aprobado por el Comité de Seguridad y Salud, recogia en sus 76
paginas las normas generales de prevencion que debian aplicarse al conjunto de actividades de
la empresa.

El resultado de la evaluacién mostr6 la pequefia incidencia de la siniestralidad laboral en la
empresa, muy por debajo de las cifras del sector industrial al que pertenecia. En general, el
informe del equipo auditor revelé que la empresa se situaba en un nivel intermedio de eficacia y
adecuacion, lo que animé a dar continuidad al desarrollo de futuros planes de prevencidn, para lo
que se puso en marcha el Servicio de Gestion Integrada. Este nuevo servicio dependia de forma
directa de la Gerencia e integraba la gestion de Calidad, Prevencion y Medio Ambiente.

Su puesta en marcha en 2002 tuvo lugar en un tiempo en que, debido al despegue productivo
que vivia la empresa, se habia constatado un repunte de las cifras de siniestralidad, que continué
el afo siguiente, 2003. Las lesiones que mas crecian eran las originadas por “sobreesfuerzos”,
mientras que las derivadas de riesgos propios del manejo de maquinaria tendian a descender.

Los datos de afos posteriores fueron similares, hasta que
en 2006 comenzd un apreciable descenso en casi todas las
actividades, de mas de diez puntos. Mucha importancia tuvo
en esta evolucion decreciente la puesta en marcha, en 2003,
del primer Plan de Prevencion Anual en aplicacion de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales, que permitié integrar la
prevencién en un Gnico sistema de gestion de calidad integrado.
Los requisitos de prevencion de ese sistema integrado se
implantaron rapidamente en la organizacién. 2

Apuesta por la comunicacion

El 4 de octubre de 2003 la Fundacién celebr6 una jornada para profesionales con motivo del
veinte aniversario de su nacimiento. En declaraciones a la prensa, su Presidente, José Maria
Fernandez, insistia en la necesidad de exponer a la opinién piblica la realidad del colectivo de
personas con discapacidad, con el fin de mostrar la normalidad de unos individuos que eran
sistematicamente juzgados por pretendida distancia respecto de aquella. De forma insistente
aparecia, en los esfuerzos de comunicacion social de la empresa, el obstaculo de la desinformacion
y los prejuicios, incluso los positivos, caso de las imagenes de ternura o carifio vinculadas a este
colectivo, que lo envolvian en una perpetua condicién infantil y dependiente. Porque de lo que se
trataba era de mostrar su capacidad laboral y productividad, parangonable a la de un trabajador
ordinario, asi como su potencial para favorecer las relaciones humanas entre los trabajadores de
las empresas en las que se integraban, como reflejaban los testimonios que se tomaban afio a
afo de la experiencia de empleo ordinario.

El afio 2003 fue dedicado a la Reflexién Estratégica acerca del futuro de la Fundacién: «La
rapidez con la que se estan produciendo los cambios en el sector en el que nos movemos,
tanto en el dmbito de la subcontratacién industrial y de servicios, como en el de la intervencién
sociolaboral, hacian necesario un alto en el camino para “pararse y pensar”», confesaba un



editorial de LanHotsa. La orientacion de esta Reflexidn Estratégica del periodo 2003-2005, que
implicaba la actualizacién de su «Mision y Vision» empresariales se centrd en la blsqueda de la
satisfaccion del «cliente interno y externo».

Ademas, se establecié que «la actividad de Lantegi Batuak se desarrolla en interaccién continua
con el entorno social, econémico e institucional». En consonancia con la reflexién de la Presidencia
y con los datos proporcionados por encuestas como la realizada en 2001, el Ejecutivo propuso un
nuevo objetivo estratégico: «proyectar hacia el exterior la realidad del colectivo de personas con
discapacidad con relacién a su integracion social y laboral». A él se sumaban dos mas clasicos
destinados a la clientela interna, como era el asegurar «las infraestructuras industriales y de
servicios adecuadas para que las personas con discapacidad puedan realizar una integracién
laboral satisfactoria» y el «establecer lazos de colaboracién con los Servicios Sociales para lograr
un eficaz optimizacién de los recursos comunitarios».

Como habia fijado la nueva cultura empresarial, «en definitiva, de lo que se trata es de
conjugar la experiencia de gestion empresarial con la experiencia en la gestion de los procesos
de intervencién sociolaboral para atender colectivos con dificultades para la integracion laboral».
Desde esta exigente conjugacion de humanismo y empresa, los diversos ambitos de la gestion
iban convirtiendo el individuo en el objeto central de ésta. Esta experiencia se veia claramente
en la nueva definicion que en este afo se hacia de la gestion «con las personas», dentro de
la nueva reflexion estratégica 2003-2005. Este proceso renovador constituia el gran horizonte
estratégico, pues alin debfa terminar de establecer los criterios del nuevo sistema de gestién. Tres
estaban ya definidos: la descripcién de puestos de trabajo, la aplicacién del procedimiento de
descripcion a los puestos no descritos todavia y los criterios de gestion por grupos profesionales.
Los dltimos que quedaban por definir eran la gestion de personas y el establecimiento de la
politica retributiva.

En este itinerario de gestion del cliente interno de la empresa se subrayaba la discriminacion
positiva a favor de las personas con discapacidad como un factor clave para seleccionar y contratar
personas: «Alli donde exista un puesto de trabajo por cubrir, serd ocupado preferentemente por
una persona con discapacidad intelectual. Si no la hubiera, por una persona con otro tipo de
discapacidad. Sélo en el caso de no encontrar una persona con discapacidad adecuada para el
puesto, se contratarfa a una persona sin discapacidad».

Esta gestion constituia, segln el vocabulario humanista de la Fundacién, una «contribucion en
las personas» que la constituian como comunidad de trabajo. A finales de ese afio 2003, esas
personas alcanzaban la cifra de 1.904, de las cuales el 88% tenia alguna discapacidad, un 66%
de ellas intelectual, un 19% fisica o sensorial, y un 3% derivada de una enfermedad mental.
Ese afio se habian incorporado a la empresa 105 nuevas personas, el 74% de ellas también con
discapacidad.

A la altura de ese afio 2003, las personas con discapacidad intelectual participaban en un plan
de formacion integral, que contemplaba diversas areas como era el procesado de informacion,
el aprendizaje de nuevas tareas, el manejo de herramientas, las actitudes ante el trabajo, asi



como un amplio abanico de habilidades sociales y relacionales. A esas acciones de formacion
grupal, se afladian programas de adecuacion individualizados que se desarrollaban en el puesto
de trabajo y trataban las habilidades y conductas que eran susceptibles de adquisicién o mejora,
que eran detectadas a través del Método de Perfiles de Adecuacion de la Tarea a la persona. Este
conjunto de acciones, compuestas de varias fases (conocimiento, adiestramiento, seguimiento y
valoracion) permitia observar la evolucion de la persona y ayudaban a su promocion de nivel y
categoria.

Todo ello se hacia en el propio espacio de trabajo. Y es que, segiin la valoracion de las
coordinadoras de estos programas, «cada centro tiene una cultura, una serie de normas, formas
de organizar a las personas, de solucionar o encarar conflictos, y es en estos entornos, donde
se desarrolla nuestra vida laboral, donde manifestamos experiencias diferentes (sentimientos,
conductas...) y, en definitiva, donde estamos aprendiendo, formédndonos. Por lo tanto, el avance
formativo sera eficaz en la medida que lo sistematicemos y lo integremos en el funcionamiento
real del taller o servicio.» Por otro lado. también se impartian cursos de formacién prelaboral o
capacitacion ocupacional a las personas en lista de espera, que se centraban en el entrenamiento
de destrezas y habilidades referidas a su futuro desarrollo de una actividad ocupacional.

Ese afo 2003 fueron 84 las personas que se incorporaron al CO, por 163 al CEE. En este
Gltimo régimen las cifras continuaban la tendencia a invertirse a favor de nuevos colectivos con

Imanol Zaballa y Andoni Agirreazkuenaga, Jardineria



discapacidad, debido a la inexistencia de candidatos con discapacidad intelectual para las plazas
ofertadas. Asi, ese afio la mayoria de las plazas, hasta 92, fueron ocupadas por discapacitados
fisicos o sensoriales, 45 por personas con enfermedad mental y Gnicamente 26 por personas con
discapacidad intelectual, de las que 19 habian promocionado desde CO.

Resultado de los estudios auditores realizados en anos precedentes, la Fundacion se implicd
este afio con mayor intensidad en el cuidado de la comunicacién interna y externa, con el
colectivo trabajador y con los clientes. En la nueva filosoffa asumida desde 1998, la transparencia
de la comunicacion constituia un aspecto esencial de la relacion de la Fundacién con su entorno
social. La mejora continua en este ambito, tanto en su dimensioén interna como externa, permitia
informar y dialogar con los distintos agentes implicados en el desarrollo de la empresa: familiares,
sociales, econdmicos e institucionales.

La comunicacion interna en este tiempo se centraba fisicamente en los tablones de anuncios
existentes en los centros de trabajo, en donde se colocaban las circulares internas, informacion
del Comité de Empresa, ofertas de empleo, y en donde se facilitaba la aportacion de sugerencias
y preguntas mediante la utilizacién de tarjetas de pregunta y respuesta. En esos tablones se
mostraban, en la linea de transparencia de la gestion expuesta en la «misién» de la Fundacién
la misma informacién que disponia su Patronato. Los trabajadores tenian la oportunidad de
interesarse y recibir informacion de las principales variables de la gestion de la empresa y su
evolucion mensual (productividad, tasa de ocupacion, valor anadido, sociologia de la comunidad
de trabajo). Su comprension de estas variables era facilitada por el equipo de comunicacion y
los comités de empresa, lo que facilitaba, potencialmente, la implicacién del trabajador en la
comunidad de trabajo.

Asimismo, se encontraba a disposicion del personal
de cada centro el convenio colectivo vigente, el plan de
formacién anual y el plan de emergencia industrial. Todos
los trabajadores recibian un ejemplar de las tres revistas que
editaba la Fundacién, que colgaba toda esa informacion,
junto a la del sistema integrado de prevencion, calidad y
medio ambiente, en la intranet de la empresa, denominada
“Intralan”. En 2006, surgid6 de ella una nueva version

adaptada (“IntralanBi”), accesible a personas con especiales dificultades de aprendizaje o
discapacidades .

Finalmente, el Area de Servicio de Gestién Social actué sobre uno de los problemas internos
detectados en esta area de comunicacion, al poner en marcha el sistema de acogida, bienvenida
y recepcién de las personas que se incorporaban a la empresa, con el objeto de que conocieran la
estructura, mision, vision y valores de la organizacion, algo que, como se comenté anteriormente,
habia quedado hasta entonces a la discrecion de cada centro de trabajo. A este nuevo personal,
ademas, se le hacia entrega del “Manual de normas generales en prevencion de riesgos
laborales”. Se trat6 de una de las decisiones derivadas del mencionado Plan de Prevencién Anual
en aplicacion de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.



Por lo demés, en el otro ambito de la comunicacién, el externo, se promovié una amplia
encuesta destinada a los clientes comerciales, con el objeto de conocer su opinién sobre los
servicios que prestaba la empresa. Sus resultados fueron ponderados en funcién del Valor
Afadido de cada Unidad de Negocio y de la relevancia dada a cada dimensién. Comparativamente
con la anterior encuesta realizada en 2000, los resultados indicaron una mejora en tres de las
unidades de negocio analizadas, un retroceso en una y el mantenimiento a la baja en otras
tres. Comenzaron, ademas, a aplicarse acciones de mejora en esta area, como la elaboracion,
con caracter trimestral, de un informe conteniendo un listado de las quejas, reclamaciones y
sugerencias de los clientes.

Entre los canales de comunicacion corporativa figuraba la futura web corporativa (www.lantegi.
com), que se puso en marcha el afo siguiente con el objetivo de llegar al maximo ndmero de
personas, y la edicién de publicaciones destinadas a informar al entorno social tanto de la
necesidad del proyecto como de su evolucién y resultados. Familiares, usuarios y trabajadores,
empresas privadas, instituciones pblicas y organizaciones que trabajaban en el ambito de los
servicios sociales eran los destinatarios de la Memoria Anual y la revista LanHotsa, con una
distribucion cercana a los 3.000 destinatarios. A estas iniciativas se unia la relacién con los
medios de comunicacion, especialmente locales, que habian colocado a la empresa como uno de
los principales referentes de la integracion laboral de las personas con discapacidad. Otro canal
lo constituian las visitas de personalidades del mundo de la politica, empresa, educacién, etc.
a las instalaciones de la empresa, que ese afio 2003 sumaron catorce. Asi como las jornadas,
foros y ferias en que participaba la Fundacién, que fomentaban su conocimiento en el exterior,
potenciaban su imagen de empresa y constituian, ademas, una magnifica oportunidad para
conocer la opinién de la sociedad y recoger sus demandas. Gracias a esta labor de comunicacién,
la Fundacidn recibié diversos reconocimientos sociales ese afio 2003, caso del Premio Utopia de
Servicios Sociales, otorgado por la Diputacién Foral de Bizkaia. *3

Gestion de personas

Si en 2002 se habia adquirido un nuevo taller en Zornotza-Amorebieta, el afio siguiente le
llegd el turno a un nuevo pabelldn en el barrio de Zorroza, en Bilbao. Este nuevo centro
buscaba dar ocupacién y empleo a 150 personas con discapacidad de Bilbao, Margen Izquierda
y Encartaciones. Se trataba de una decision estratégica destinada a dar servicio a los usuarios y
trabajadores de zonas donde existieran necesidades sociales de plazas ocupacionales. Con este
notable incremento del espacio productivo (no hay que olvidar que en este tiempo se inaugurd
el nuevo pabellon de publicidad directa de Etxebarri), no es de extrafiar que los afios 2004 y
2005 fueron afios de cambio y reestructuracion. Y es que la evolucion positiva de la empresa
impulsaba una mayor disponibilidad de plazas, consecuencia tanto de la puesta en marcha de
nuevos centros como de la evolucién del volumen de negocio, lo que permitia generar mas
oportunidades laborales. En 2004, 93 personas se incorporaron a la plantilla, por 113 en 2005.
En diciembre de 2005, un total de 2.161 personas formaban parte de la Fundacién, el 90% de
ellas con discapacidad.
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Interior del taller de Zorroza

Los datos de estos dos dltimos aflos mostraban, ademas, el dinamismo de los dos regimenes
de trabajo que marcaban el itinerario sociolaboral de la Fundacién. La transicién entre ambos
constituia un aspecto esencial de su filosofia empresarial. Los nuevos objetivos establecian que
«debemos mantener unas tasas de desarrollo profesional para las personas con discapacidad
intelectual, de manera que favorezcan una promocion del 2% anual del CO al CEE y una transicion
a empleo ordinario del 1,5% anual». El Gltimo quinquenio mostraba una transiciéon de CO a CEE
por encima del 2%, siendo el indice de promocién del afio 2005 de 2,3%. Pese a ello, el CO
mantenia una evolucion creciente debido a la superior cifra de altas anuales procedentes de
listas de espera (77 de 78, en 2005). Sobre esta poblacion ocupacional se aplicaba una dinamica
de formacion continua a través de programas individualizados ya comentados, iniciados con una
evaluacioén inicial que recurria al Método de Perfiles. Este programa de formacién permitia la
dindmica de promocidn hacia el CEE.

Este régimen mantenia, a la altura de 2005, un caracter adin expansivo, si bien los datos
mostraban que la relaci6n entre altas y bajas se iba ralentizando. Si el incremento de la cifra anual
de altas en este régimen habia sido entre 2001-2003 de 82 a 90 personas, en estos dos afnos
siguientes fue de 110. Concretamente en 2005 se produjeron 112 altas, de las cuales 17 (un 15%)
correspondieron a personas que habian promocionado desde el CO, mientras un 81% procedian
de la lista de espera. Sin embargo, el indice de salida por promocién a empleo ordinario siguid
siendo alto, lo que suponia el cumplimiento del objetivo de plena integracién de la persona con
discapacidad.
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De todas formas, esta transicion final a empleo ordinario seguia siendo la etapa mas complicada
del itinerario. En 2005 se celebro el décimo aniversario de la puesta en marcha de este programa,
que habia conseguido hasta la fecha colocar 145 trabajadores en la empresa ordinaria. Ese afo la
promoci6n beneficié a un total de 17 personas (0,9%, lejos del 1,5% al que se aspiraba), lo que
suponia un total de 82 personas en esta situacién, un 4,3% de la plantilla total con discapacidad
de la empresa.

La evolucion de este programa era timida y estaba sujeta a revisiéon. Tras una década de
trayectoria, «la experiencia nos dice que la empresa ordinaria act(ia como “centro” de la integracion
laboral de la persona con discapacidad, por lo que el tipo de trabajo que se nos ofrezca debe ser
analizado detenidamente, ya que se pueden dar casos en que bajo el amparo de un salario algo
mejor que el de nuestra organizacion estemos ofreciendo un puesto de trabajo de baja calidad que
a corto plazo va a influir de forma negativa en la persona insertada, pudiendo llegar a crear un
alto grado de frustracion». Asi se habia expresado en 2004 el Director de Lanerako, Francisco José
Martinez. Era necesario, por lo tanto, no sélo promover mas contratos de trabajo, sino también que
éstos tuvieran la calidad suficiente para garantizar un mayor éxito de integracion.

Las dificultades de Lanerako se mitigaban un tanto gracias a la buena aceptacién de la formula
mixta de los enclaves, que tenia mas demanda entre los empresarios y que en 2005 ocupd a
190 trabajadores, un 10% de la plantilla con discapacidad. La mayoria de los trabajadores en
esta formula mixta tenian discapacidad fisica o sensorial, hasta un 63% frente a un 37% con
discapacidad intelectual. 4

Asi pues, el resultado de esta etapa final de transicion era 6ptimo, pero modesto en comparacion
con las cifras de trabajadores de la empresa, lo que reflejaba la amplia fosa de desconocimiento
e incomprension que aln separaba la actividad de la Fundacién del tejido empresarial vizcaino,
algo que afectaba la Misién de la Fundacion. Por ello ésta se implic6, entre los meses de abril
a junio de 2005, en una ambiciosa campafia de sensibilizacién socioempresarial, destinada a
fomentar la contratacion de personas con discapacidad en empresas ordinarias, conducida por el
lema “Utiliza la cabeza, aprovecha esta oportunidad”.

La campafia, patrocinada por la BBK, tuvo como fin animar a los empresarios a incorporar a
personas con discapacidad a sus puestos de trabajo, recordandoles la valia de estas personas

uan Cruz Baranda

“A veces el cambio cuando sales de Lantegi Batuak a trabajar en empleo ordinario no es a mejor, sino a
peor, pues cosas que ves normales y tienes asumidas en Lantegi Batuak, relacionadas con el trato amistoso,
el cuidado responsable de los superiores o la propia seguridad laboral, puede que no las veas. A mi me

pas6, me apunté a Lanerako y me llamaron para trabajar en una empresa de Zamudio, como peén. Tenias
que comprarte tu propia ropa de trabajo; no hacias amigos, la seguridad laboral era nula... Desde luego, la
educacién en seguridad laboral que recibimos en los talleres es la base para prepararnos a trabajar fuera
y saber cuando estamos en un espacio de trabajo seguro y cuando no lo estamos”




para realizar muy diversas tareas, asi como el asesoramiento y apoyo que conseguian de los
profesionales de la Fundacion. Se canalizé a través de diversos formatos: anuncios publicados
en medios escritos, relacionados con las empresas vascas: peridédicos y revistas econdémicos,
prensa empresarial, colegios profesionales, asociaciones, etc. Ademas, muchos de estos medios
que colaboraron activamente para la difusion del mensaje lo hicieron doblemente, al permitir
encartar entre sus paginas los tripticos de la campafia. Estos, por otro lado, fueron enviados
a mas de 2.500 empresas. Finalmente, el mensaje se difundié también a través de carteles
en estaciones de metro y tren. Las personas que aparecian en los anuncios y tripticos eran
trabajadores de la Fundacion que habfan prestado desinteresadamente su imagen para sacar
este proyecto adelante.

Si en el pasado el eje esencial de la gestion siempre habia sido el taller, el centro de trabajo,
la nueva orientacién de la organizacion iniciada en 1998, y reflejada en su renovada ‘Mision’,
dirigia ésta al individuo, con el fin de evitar una posible discriminacién de los mas débiles y
vulnerables en un entorno laboral crecientemente competitivo y exigente. El mundo del trabajo de
las personas con discapacidad en Bizkaia habia sufrido un auténtico vuelco en la Gltima década.
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Iméagenes de la Campafia de sensibilizacion sobre la insercion laboral de las personas con discapacidad en el mundo del trabajo del afio 2005




La atencion ocupacional habia llegado a ser universal en todo el Territorio Histérico, la lista de
espera se habia reducido enormemente y las oportunidades laborales derivadas por la Fundacion
atendian a una amplisima comunidad de trabajadores que formaban diversos colectivos con
diversas discapacidades.

En este contexto, sin embargo, las personas con discapacidad intelectual encontraban nuevas
dificultades para adaptarse al modelo actual de CO y entre ellas existian diferentes subgrupos,
las habia que alcanzarian en poco tiempo el empleo especial e incluso el ordinario, pero también
habia otras que, como las personas con trastorno mental, requerian de un mayor grado de apoyo
y de un camino integrador mas complejo. Ademas, habia personas que iban envejeciendo o que
sufrian un deterioro fisico prematuro.

Por todo ello el Area de Gestion Social entendia que se habia pasado a otra etapa caracterizada
por la individualizacion de la atencion, que en el ambito empresarial debia asociarse a la apuesta
por la calidad de la atencidn a todos los niveles. Era necesario crear, en palabras del Presidente
de la Fundacién, Victor Iturburu, «un modelo de atencién mas flexible y personalizado, con
actividades laborales, con una oferta formativa orientada al desarrollo de habilidades adaptativas,
relacionales, de autodireccion y autogestion. (...) Un enfoque mas individualizado, personalizado
a la medida de los intereses, expectativas y necesidades de cada una de las personas, tratando
siempre de buscar la mejora de la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual y
sus familias.» Tal cambio quedd reflejado en los planes estratégicos de 2003-2005 y 2006-2008,
que mostraban la apuesta por una planificacion de la gestion centrada en la persona y destinada
a la atencidn individualizada.

Resultado de esta apuesta surgieron, ya en el primer plan estratégico comentado, los modelos
de apoyo individuales. Su objetivo era convertir la persona en auténtico sujeto autodeterminado
de su propia historia. Asi, si entre 1988 y 1998 la empresa habia alcanzado dicha condicién
independiente y creadora en tanto que comunidad de trabajo, ahora se trataba de trasladar esta
experiencia de autodeterminacion a todos los que la formaban, en su individualidad.

Estos nuevos modelos de apoyo constituian una nueva lectura de los apoyos sociales a las
personas con discapacidad, que invitaba a pensar los servicios a este colectivo de una manera
distinta, no como un emplazamiento en el que situar a la persona y desarrollar en ella actividades
establecidas, sino como un conjunto de apoyos que la persona recibiera para lograr aquello que
era importante en su vida y mejorar, asi, la calidad de ésta. La persona recuperaba una centralidad
que la trayectoria histdrica de la Fundacion, debilitada en el pasado por exigencias de financiacion
y debilidades estructurales, no le habia permitido ocupar. Los servicios laborales debian, pues,
individualizarse y personalizarse, reorientdndose a satisfacer los deseos y aspiraciones de la
persona, lo que requeria una participacion directa de ésta en el proceso de planificacion de esos
apoyos.

Los PAI (Planes de Atencidn Individualizados) constituian la herramienta estrella de este nuevo
modelo de apoyo a las personas con discapacidad. Se encargaban de recoger los resultados o
metas que estas personas aspiraban a obtener en el marco de la oferta del servicio ocupacional
o de empleo, y las ayudas, recursos o actividades que debian desarrollarse para conseguirlos.
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Edurne Elorriaga

“Pienso que, con nombres distintos, siempre hemos estado centrados en las personas y en los apoyos que
éstas requerian. Lo que cambia son las formas.

Hace veinte afios nuestras necesidades y nuestros recursos estaban desequilibrados. No contdbamos
con los medios necesarios para poner en marcha planes individualizados, hablabamos méas de centros,
de grupos, que de personas individuales, si bien, en cierta medida, la intervencion siempre se personalizaba.
Hablamos de una época en que nuestro reto se centraba fundamentalmente en adiestrar y demostrar que

las personas eran capaces de trabajar.

En la actualidad, con el nivel de vida alcanzado, pensar en claves de calidad de vida, de bienestar
emocional, de derechos, se ha convertido en una constante en nuestra sociedad. Por lo tanto, resulta
légico incorporar otras dimensiones como la autogestion de las personas con discapacidad intelectual
o la puesta en marcha de los apoyos que requieran estas personas, mediante la implantacion de planes
individualizados. Hemos asumido como una obligacion inherente a nuestra filosofia organizativa el poner en
marcha, en definitiva, tanto los apoyos que pueda ofertar Lantegi Batuak como aquellos otros que, por ser
comunitarios, deban de ser articulados y dirigidos desde otras instancias o entidades.”

Se trataba, pues, de planes de acciéon compartidos, que se centraban en las acciones, servicios y
apoyos que habia que prestar a cada persona para que pudiera lograr sus metas personales. No
eran planes de formacion o rehabilitacion, sino planes de apoyos y accion, de caracter participativo,
que buscaban el acuerdo y el consenso entre los profesionales y el usuario trabajador, incluida
su familia. Surgieron como experiencia piloto en 2004, comenzando a partir de entonces su
proceso de aplicacién hasta lograr afectar al 100% de la poblacion trabajadora con discapacidad
intelectual y trastorno mental, meta que quedaba planteada para el afio 2008.

Estos planes partian de una evaluacién de la situacion inicial del usuario, sus expectativas
de futuro y las ayudas y apoyos que precisaba para lograrlas. A continuacidn se realizaba un
diadlogo y valoracion de la participacion y satisfaccion de la persona en los diversos ambitos
de la oferta del taller (actividad laboral, formacién, condiciones laborales, comedor, descansos,
etc.). Luego se consensuaban metas personales en esos diversos ambitos vy, finalmente, se
establecian los apoyos y acciones a desarrollar para el logro de esas metas en ambitos de
formacion, supervisidn, adaptaciones, acciones especificas, etc. A continuacién se ponia en
practica el plan individualizado y se procedia a su revision periddica. Este Plan no sustituia a
las herramientas clasicas de la empresa (Método de Perfiles, Programas de Formacion, etc.)
sino que las completaba e integraba, ayudando a que cobraran un mayor sentido desde las
propias personas con discapacidad.

En 2007, BBK ha participado en la financiacion de un soporte informatico destinado a gestionar
estos PAI, asi como los programas de adecuacion y el perfil de las personas usuarias de CO y
CEE. Tanto monitores como Jefes de Taller iban a disponer, a partir de entonces, de acceso a esta
herramienta para trabajar en el mantenimiento de los datos, aportando evaluaciones o registros.



Ello facilita su comunicacién con los profesionales del area de Técnica Asistencial. Ademas, las
personas con discapacidad intelectual que tengan en marcha un PAI podrian también acceder a
esta herramienta informatica.

No es de extrafiar que en este tiempo de aplicacion de una gestién y accién individualizadora, de
personas, fuera cuando se constatara que el modelo vigente de CO debia mejorar, especialmente
en lo referido a la calidad de vida y a los apoyos que debian proporcionarse a su adaptacion
funcional. Afios antes, en 1999, el Director Industrial de la Fundacién, Roke Zugazaga, habia
advertido la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo de este colectivo, el mas vulnerable
en la situacion empresarial que se habia alcanzado. Estos trabajadores no alcanzaban un nivel
de ocupacién adecuado, con lo que su promedio de horas perdidas llegaba a ser tres veces
mayor que en el CEE. La razén era sencilla: el nuevo trabajo al que estaba abocada la empresa
era mucho méas exigente en complejidad y ritmo, lo que configuraba una creciente necesidad de
operarios con un perfil superior y generaba un auténtico problema para integrar en los procesos
productivos a los de perfil ocupacional.

Se habia comprendido, de nuevo, la necesidad de adaptar la produccién a los diferentes ritmos
de las personas, promoviendo una mayor flexibilidad en los plazos de entrega, facilidad para la
duplicidad de puestos, etc. En definitiva, promoviendo operaciones mas simples y un ritmo de
trabajo mas adaptativo. La potenciacion de la formacion y el adiestramiento, centrados en las
necesidades concretas de cada taller, asi como la simplificacion de las tareas y procesos productivos,
la mejora de los espacios de trabajo, etc. fueron lineas de actuacion en los afios siguientes, que
quedaron reflejadas en instrumentos esenciales como el Método de Perfiles o programas como
Ergohobe. Estos programas eran sometidos a mejora continua, como demostré la perfeccion, en

2005, del primero, en concreto de su aplicacion informatica, gracias
a un acuerdo de colaboracién con la Fundacion Accenture, compaiiia
global de consultoria de gestion, cuyos profesionales trabajaron de
forma voluntaria y renovaron completamente el marco tecnoldgico
de la gestion de informacidon destinada a esta actividad central en
el disefio empresarial de la Fundacién. El acuerdo con Accenture
proporcioné a la Fundacién una plataforma de vanguardia en la
gestion de la informacion.

Mediada la década, sin embargo, seguia siendo evidente el peligro de que la realidad compleja
de las personas que formaban la empresa, especialmente de los usuarios con menor capacidad de
adaptacion a los nuevos procesos productivos, acabara disolviéndose en la mecanica empresarial.
Una vez lograda una mejor integracion en el proceso productivo de esas personas, llegd entonces
el momento de abordar una dimensién mas emocional, como era conocer mejor sus deseos y
expectativas, asi como los de sus familias, en ambitos tan diversos como el empleo, la atencidn,
etc. Todo ello, mientras, en paralelo, se prestaba atencién al trabajo de la comunidad cientifica
internacional que trabajaba con este colectivo y que iba definiendo nuevos conceptos de calidad
de vida, bienestar emocional y presencia en la comunidad. Tal fue el reto asumido en el ambito
de CO.
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Edurne Elorriaga

“Respecto del colectivo trabajador y su evolucién en estos 25 afios, creo que lo que mas ha cambiado es

el entorno y, en consecuencia, las habilidades, aspiraciones y necesidades de las personas con discapacidad
intelectual. En los afios 80, eran poco visibles en la sociedad y sus familias nos pedian la entrada en los
talleres “para tenerles ocupados”.

Hoy la situacién es distinta, si bien la progresion ha sido escalonada. La escuela les oferta una educacién
mas integradora, con aprendizajes que van mas alla de los meros conocimientos académicos; se han
ampliado sus oportunidades relacionales y de participacion social en todos los ambitos: ocio, deporte,
salud, etc., y esto se nota. Las personas con discapacidad intelectual cuentan ahora con un repertorio mas
amplio de habilidades, sobre todo relacionales y, por supuesto, de recursos y ayudas. También comienzan a
dar sus primeros pasos reclamando sus derechos, en movimientos como el de los “autogestores”,

y las propias personas y sus familias comienzan a exigir servicios de y con calidad.”

En esta linea de trabajo debe emplazarse el “Manual de Sistematizacion de Buenas Practicas
en Centro Ocupacional”, publicado en 2005, fruto de un proyecto que habfa contado con el
patrocinio de la Fundacién Iberdrola y la colaboracion de usuarios de CO, familiares, profesionales
y el equipo de trabajo del Area de Gestién Social. Su fin era favorecer la sistematizacién del
conocimiento sobre integracidn laboral de personas con discapacidad y la mejora de su calidad
de vida.

Por otro lado, y en esta linea de analisis y actuacién individualizadores, en 2004 se hizo una
amplia encuesta para valorar la satisfaccion de las personas que formaban la comunidad de
trabajo. En ella se analizaron las dimensiones emocional y relacional, de desarrollo, relaciones
sociales, condiciones econdmicas y no econémicas, politica, estrategia y liderazgo. El indice de
participacion fue muy elevado, y dos tercios de los encuestados se mostraron satisfechos con
las cuestiones planteadas. En las valoraciones cualitativas, sin embargo, las posturas fueron
mas criticas. De nuevo el apartado de mayor insatisfaccion fue el retributivo, como ya sucedi6
en la anterior encuesta de 2000.

El estudio revel6 informacion muy importante. Por ejemplo, que a pesar de los nuevos
retos a que se enfrentaban, las personas que trabajaban en régimen ocupacional estaban
mas satisfechas que las del régimen especial de empleo. Asimismo, que las personas con
discapacidad intelectual se mostraban mas satisfechas cuando contestaban en solitario que
cuando estaban acompafadas por sus familias, que eran mas criticas y condicionaban sus
respuestas. También resultd interesante conocer que el nivel de satisfaccion de las personas
con discapacidad intelectual en empleo ordinario era alto, tanto en el ambito salarial como en
el apoyo prestado desde la Fundacién.

Otro estudio pionero sobre el colectivo de personas con discapacidad intelectual que
trabajaban en la Fundacion fue llevado a cabo en este tiempo. Se traté de un amplia investigacion
subvencionada por BBK a través de su programa de ayudas a proyectos de [+D+i social, que
actualizé la descripcion de este colectivo laboral y realizé un anélisis experimental centrado en
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las personas con doble diagnéstico (es decir, que sumaban a su discapacidad otros trastornos
de conducta, fisicos, del desarrollo, etc.), especialmente en las diferentes necesidades de apoyo
que pudieran precisar respecto de las que no presentaban dicho diagnéstico doble.

El resultado del trabajo fue presentado el afio 2006 y constato, en primer lugar, que casi la mitad
de los trabajadores con discapacidad intelectual tenian algln otro diagnostico asociado, muchos de
ellos poco actualizados o inconsistentes segln los esquemas nuevos diagnésticos internacionales.
Asimismo, el trabajo, que realizé una labor de documentacion bibliografica sobre esta problemaética,
demostré que el grupo de personas con doble trastorno en CO requeria unas intensidad de apoyo
significativamente mayor que sus compafieros que sélo tenfan discapacidad intelectual.

Estas constataciones cientificas permitieron, asi, mejorar la planificacién de los apoyos a
estos usuarios y su financiacion, pues uno de los resultados mas importantes del trabajo fue
mostrar que se precisaba mayor personal profesional que trabajara en CO con este subgrupo
asi como con otro en situacién de mayor necesidad de apoyo y continuo crecimiento: el de las
personas de mayor edad. La reflexion general generada por este trabajo iba en consonancia con
la percepcién general del equipo de trabajo de Técnica Asistencial, asumida a estas alturas por
las nuevas directrices de gestion empresarial: era «conveniente disponer de un sistema de apoyos
individualizado que se articulara alrededor de la persona, y no de su pertenencia a un grupo
clinico particular». 5

Una Fundacion abierta a Bizkaia

En 2004 se renové el Ejecutivo de la Fundacion, con ocasion del cambio de su Patronato, al
pasar Victor Iturburu a la Presidencia. Se produjo el relevo de la Gerencia de Ifaki Parra, que fue
ocupada por Txema Franco. Con ocasion de este cambio en el Consejo Ejecutivo tuvo lugar una
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Organigrama de Lantegi Batuak en la actualidad y mapa de localizacion de los pabellones y centros de trabajo de la organizacion



25 anos trabajando en Bizkaia

Txema Franco

“Cuando llegué a la gerencia en 2004, ya llevaba casi una década trabajando en Lantegi Batuak,
desempenando diferentes responsabilidades, lo cual me habia facilitado la relacién con muchisimas
personas y un conocimiento bastante global de la organizacion. Asumi un relevo muy tranquilo y planificado,

desde dentro del equipo directivo y cogiendo el testigo en un momento histérico y muy bonito, porque habia
muchos retos pero también unas sélidas bases desde las que abordarlos. Ademas me senti muy cémodo

y apoyado por todo el equipo de profesionales de esta casa, lo cual fue determinante para aceptar no s6lo
el reto, sino también la enorme responsabilidad que supone dirigir un proyecto como éste.”

reorganizacion de las actividades, que quedaron agrupadas en seis unidades de negocios. Tres
de ellas eran de ambito industrial: Mecanizados y Montajes, Montajes Eléctricos y Electrdnicos,
Montajes Diversos. Y tres de Servicios Auxiliares: Publicidad Directa; Servicios (que agrupaba las
actividades de Limpieza, Jardineria y diversos); y Lanerako, que integraba el Servicio de Enclaves
y Empleo Ordinario. En la Unidad de Negocio de Montajes Eléctricos y Electronicos se fundieron
las actividades de Electronica y Componentes y Aparellaje Eléctrico, mientras en el ambito de
Areas de Apoyo se cred la actividad de Nuevos Desarrollos para impulsar y canalizar nuevas
oportunidades de negocio.

El nuevo Ejecutivo decidi6 afrontar la gran incégnita que presidia la creciente dimension
externa de la Fundacién: la proporcionalidad entre la entidad empresarial que iba adquiriendo
y su auténtico impacto social. Los datos de 2005, afio que cerraba la Reflexion Estratégica
iniciada en 2003, mostraban una organizacion consolidada, que contaba con mas de 2.000
trabajadores y diecisiete centros de trabajo, un modelo de gestion sostenible y no lucrativa,
y una evolucién positiva y creciente de oportunidades laborales generadas, de personas con
discapacidad colocadas en empleo ordinario y de niveles de inversién. Sin embargo, estos datos
de implantacién no se correspondian con el grado en que la sociedad vizcaina participaba en esa
realidad, la conocia y valoraba.

Asi qued6 testimoniado en un acto organizado en el Museo Guggenheim a fines de 2004. La
percepcién general que se tenia sobre Lantegi Batuak estaba muy por debajo de la realidad de
su labor social. Existia un gran desconocimiento acerca del papel que jugaba en el entramado
social vizcaino. Y ello no sé6lo afectaba su esfuerzo de promocién productiva, y su consecuente
accion normalizadora, sino también el propio fenémeno de las discapacidad y su evolucion en los
Gltimos afios, con sus retos mas destacados.

La primera medida para alcanzar esa deseada mayor presencia en la comunidad de la que
formaba parte (Territorio Histdrico, municipios, redes de servicios sociales, etc.) fue un nuevo
disefio de la imagen corporativa y de la propia imagen grafica de la marca. A ello se sumoé la
promocion de un mayor niimero de publicaciones destinadas a mostrar los frutos y horizontes del
trabajo conseguido tras mas de veinte afios. Con tal motivo, se publicé en 2006 un ambicioso
“Estudio de Impacto Social”, que valoraba y cuantificaba las actividades desarrolladas por la



Fundacién. Partia de la nueva filosofia organizativa adoptada por la Fundacién, en concreto de
la condicion de empresa sin animo de lucro, transparente y que asumia el deber de compartir el
conocimiento que iba recabando en su trabajo con los colectivos de personas con discapacidad.

Este estudio se estructuraba en tres capitulos: la intervencién sociolaboral con personas con
discapacidad, el andlisis de la actividad y su impacto econémico y la percepcion social de la
discapacidad. Su fundamento documental fue muy amplio, e incluyé entrevistas a personas de
peso en el espacio empresarial ordinario y de empleo protegido del Pais Vasco y una encuesta
realizada a 400 vizcainos. Abordaba todos los pormenores de la empresa, desde sus instalaciones
y datos estadisticos de produccion y plantilla, hasta la definicion que se habia alcanzado del
itinerario de insercion sociolaboral, distribucion de la plantilla seg(in area de actividad, evolucion
del empleo ordinario, de las listas de espera, actividades formativas y productivas, subvenciones

Dokumentuen Suntsitzez

Destruccion de [t .« 05

Txema Franco en la presentacion del servicio de destruccion de documentos Hondata



recibidas y evolucién de la cuenta de reversion. En si mismo constituia una sintesis exhaustiva de
los logros alcanzados por la empresa y su implicacién en el tejido empresarial y social vizcaino,
en tanto que cauce normalizador de un colectivo muy poco conocido en sus potencialidades
laborales. Algunos de sus datos fueron expresivos, como el hecho de que la Fundacién generara
el 2% del empleo de Bizkaia, con una actividad econémica de cerca de 50 millones de euros
anuales que suponia grandes ahorros al sistema de pensiones, al sanitario y a las familias de las
personas con discapacidad.

Se trat6 de la publicacion mas importante del amplio elenco de ediciones promovidas este
afo por la Fundacion en diversos formatos, fruto de trabajos e investigaciones nacidos de la
decision de difundir la realidad de la Fundacion a la comunidad vizcaina. Entre ellas figuré una
revision del “Método de Perfiles”, asi como dos publicaciones muy innovadoras: por un lado, el
aludido “Manual de Sistematizacion de Buenas Practicas en Centro Ocupacional”; por otro, unas
“Orientaciones para trabajar con personas en Lantegi Batuak”; destinadas a establecer lineas
comunes de actuacién en la mejora de la integracion laboral de las personas con discapacidad.
Este libro formaba parte del proyecto “Nuevos modelos de atencion social y ocupacional de
personas con discapacidad mental”, financiado por la Obra Social de la BBK. Ademas, se publicd
un “Desarrollo de unidades de empleo con apoyo de personas con discapacidad”; y unos
“tinerarios de insercion sociolaboral para personas con discapacidad”.

Pero quizd la publicacion mas importante de ese afio fue el nuevo “Manual de gestién”,
pues en él quedaba reflejada la importancia que la Fundacion concedia, tras veinte afios de
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trayectoria, a la integracion, en un (nico sistema de gestion, de todas sus areas de actuacion:
social, prevencion, calidad, ambiental e industrial. Esa integracion quedaba plenamente justificada
en su renovada Misién que, como expresaba la Memoria de ese afio, era la «satisfaccion de
las personas» que trabajaban en ella, eje central de una gestion que buscaba conjugar «las
necesidades de las personas con discapacidad, nuestra relacion con las empresas e instituciones
que son nuestros clientes y con la sociedad en general». Asi, «las personas que llegan a Lantegi
Batuak recorren un itinerario de insercion sociolaboral que va desde la orientacion y la formacion
al centro ocupacional y centro especial de empleo, hasta el empleo ordinario. Este recorrido se
sustenta sobre la gestion de una serie de unidades de negocio y servicios que posibilitan a las
personas seguir dicho itinerario». El camino para ello eran los clientes y la meta, «la insercién de
todas las personas con dificultades en nuestra sociedad».

La atencién individualizada al usuario implicaba, asimismo, la constatacién de los cambios
sociolégicos que iban teniendo lugar en una plantilla que, en ocasiones, llevaba mas de veinte
afos trabajando en la organizacion. La atencidn a los problemas que generaba el envejecimiento
de la plantilla explica una iniciativa muy importante iniciada en 2004 y consolidada en estos
Gltimos afios como fue la creacion de una Entidad de Prevision Social Voluntaria destinada a
los trabajadores con discapacidad intelectual. Era la primera que se creaba en Europa dirigida
especificamente a estas personas y sus familias, y llevaba el nombre de Lantegi Batuak EPSV. Su
fin inicial fue dar cobertura a las personas en régimen de CEE, a través de una entidad gestora
de BBK, Biharko, que actuaba de manera independiente.

También se evalud en esos afos, de forma consecutiva, la satisfaccion de los clientes comerciales
con la informacién aportada por las encuestas elaboradas en 2003 y 2005 y por los informes-
resumen realizados por los directores de cada unidad de negocio. La satisfaccion global se cifré
como notable, siendo los aspectos mejor valorados la actitud y la calidad de las ofertas, y los
peores la relacion calidad/precio y la calidad del servicio de entrega. Publicidad Directa fue la
Unidad de Negocio mejor valorada, y comparativamente con anteriores encuestas, las actividades
industriales registraron mejores posiciones frente a los Servicios. ¢

Mirando al futuro

Los ejercicios de 2006 y 2007 fueron muy activos en la generacion de oportunidades laborales
para personas con discapacidad y en la mejora de la calidad de los servicios de la empresa.
Las cifras de ambos ejercicios reflejan un incremento del volumen de negocio y de la plantilla.
El ejercicio 2006 supuso, ademas, el inicio de la ejecucion de la nueva Reflexion Estratégica
2006-2008, cuyas iniciativas de gestion se encaminaban a desarrollar los diversos objetivos
trazados para el periodo. En primer lugar, mantener una oferta de plazas superior a la demanda,
eliminando la lista de espera, todo ello mediante un crecimiento sostenido y la generacion de
oportunidades laborales de calidad. Otro objetivo era mantener tasas de desarrollo profesional
para las personas con discapacidad que favorecieran una promocién del 2% anual de CO a CEE y
una transicion del 1,5% a empleo ordinario. Transicién que, ademas, Lanerako abria ahora a todas
las personas con discapacidad, y no sélo a las que tenian discapacidad intelectual.



Todo ello se pretendia hacer buscando, a la vez, seguir siendo referente en materia de
intervencién sociolaboral con personas con discapacidad, generando 120 empleos en CEE vy
apostando por una diversificacion del empleo hacia el sector servicios. A todo ello se unia el
objetivo de fidelizar los principales clientes y desarrollar todo el potencial posible de los nuevos.
Para que todo ello fuera posible era necesario implicar a todas las personas que trabajaban en
la empresa, potenciando su integracion y adecuacion laboral en funcién de sus caracteristicas
personales. Y mostrando, en todo momento, un activo compromiso con la responsabilidad social
de la empresa, lo que motivd, en 2007, la participacion de la Fundacion en el Foro Bizkaia de
Responsabilidad Social Empresarial.

El afio 2006 este camino fue fijandose, con la incorporacion de 25 personas a CO, 76 a
CEE, 102 mas trabajando en empresas ordinarias y 209 en los diez enclaves que la Fundacion
mantenia en diversos talleres de clientes. El crecimiento constante de la plantilla se benefici6é de
las nuevas lineas de negocio puestas en marcha en el area de Servicios, con el fin de ampliar las
oportunidades laborales de las personas con discapacidad y adecuar aquellas a las necesidades
y limitaciones de éstas, segiin la filosofia individualizadora ya comentada.

Asi, en abril de ese afio comenzd a funcionar Laguntek, un servicio pionero de alquiler de
ayudas técnicas y otros productos adaptados tanto para residencias y centros de dia como para
particulares. Sus destinatarios eran personas mayores o con discapacidad o movilidad reducida,
con diverso grado de dependencia, que precisaran de camas articuladas, sillas de rueda, grias
de transferencia, sillas de bafo, sillones, etc. para mejorar su calidad de vida. Ademas, se
posibilitaba la compra de los articulos, para lo que BBK colaboraba ofertando condiciones
especiales de financiacion. Laguntek ofrecia, ademas, un servicio integral de asesoramiento,
transporte, instalacién y adecuacion al hogar o centro de destino, asi como el desmontaje y
mantenimiento.

Laguntek nacié de la colaboracién iniciada un afo antes con dos empresas de experiencia en
este mercado, Minos y Ohiana. El acuerdo con estas empresas contemplaba la participacion
de la Fundacién en la distribucién y producciéon de mobiliario geriatrico y ayudas técnicas.
Esta alianza se habia decidido con el fin de promover nuevas oportunidades laborales para
personas con discapacidad vy, a la par, de diversificar la cartera industrial con productos de
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Nuevas instalaciones de Garden Lorelan

consumo relacionados con un nuevo sector, el sociosanitario, en que se deseaba crecer. Ademas,
de esta forma se reforzaba una linea de servicios abierta el afio anterior y que consistia en
el equipamiento de mobiliario geriatrico de nuevas residencias para personas mayores del

Territorio Historico.
También ese afio 2006 comenz6 a desarrollarse Kudeaketa Zerbitzuak S.L., nacida para ofrecer

servicios de digitalizacion y gestion documental (a través de la firma Kudelan) y de destruccion de
documentos (a través de Hondata). También entonces comenzé a dar resultados la reconversion,
el afo anterior, del establecimiento de venta de flores del invernadero de Zalla en Garden
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Lorelan, que habia estrenado nuevas instalaciones, con espacio dedicado a plantas de interior,
de temporada, etc.

Finalmente, en el primer semestre de 2006 se firmé un acuerdo de colaboracién con la
cooperativa Leabai S. Coop. de MCC, dedicada a la fabricacion de moldes técnicos e inyeccion
de plasticos. La Fundacion se convirtid, gracias a este acuerdo, en socio tecnolégico, lo que
posibilitaba la puesta en marcha de proyectos comerciales conjuntos en los que intervendrian
materiales plasticos y la respuesta a una demanda creciente de servicios globales por parte de
los clientes, que abarcaran el disefio del producto, la fabricacién de moldes, el mecanizado, los
montajes, cableados, etc. asi como el desarrollo de los procesos logisticos necesarios.
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Nuevo pabellén Garaetxe de Etxebarri



Por otro lado, continu6 el cuidado de la comunicacion con la sociedad en que se integraba la
empresa, con nuevas publicaciones como el “Estudio de la incidencia de problematicas asociadas
en personas con discapacidad intelectual en Lantegi Batuak”, que recogia el resultado del
trabajo sobre personas con discapacidad intelectual y doble diagnéstico que se ha comentado
anteriormente. Otra obra publicada ese afio fue “Factores de éxito en la integracién laboral en
centro especial de empleo de personas con trastorno mental desde la perspectiva de los y las
profesionales”. Se trataba de un publicacion nacida del trabajo comin de la Universidad de
Deusto y profesionales de Lantegi Batuak, que partia de las opiniones de los profesionales
acerca de la intervencion directa en la insercion sociolaboral de este colectivo que recientemente
habia comenzado a integrarse en Lantegi Batuak. Su fin era identificar las buenas practicas que
facilitaran esa integracion. Finalmente, otro trabajo de entidad publicado ese afio fue el “Servicio
Ocupacional de Lantegi Batuak”, que incluia la Carta de derechos y obligaciones de las personas
usuarias y profesionales. Era el fruto de un equipo multidisciplinar formado por profesionales de
la Fundacién que buscaba fomentar la autonomia de las personas con discapacidad intelectual
que trabajaban en ella.

En 2007, se trasladé uno de los talleres histéricos de la Fundacion, el de Garamendi, a un
nuevo pabellén en Etxebarri, perfectamente adaptado a las nuevas necesidades y requisitos
de trabajo. Su jefe de taller era Ignacio Crespo, que ya habfa desempefiado tal funcion en
Garamendi, y contaba con Maite Corral, Julia Garcia y Guillermo Pérez como monitores. Mientras,
se lograron nuevas certificaciones 1ISO 9o01:2000 tanto en la actividad de limpieza como en la
gestion del desarrollo sociolaboral de las personas con discapacidad. Para ello se aprovechéd
la auditoria de seguimiento de la certificacion de los procesos de generacion de oportunidades
laborales de los talleres y servicios ya certificados. Y es que, si bien desde 1995 se llevaba
certificando segiin las normas de calidad la actividad industrial de la organizacién, era ahora,
en 2007, cuando se daba el salto final, al certificarse la calidad de todos los procesos de
desarrollo sociolaboral. Se trataba de una nueva consecuencia del cambio de la gestion hacia las
personas. Asi, la auditoria realizada por AENOR en 2007, reflej6 que todo el sistema de gestidn
estaba funcionando con unos adecuados criterios de calidad y mejora continua en los procesos
principales de la organizacion.

Un pago a estos esfuerzos fueron los premios que sucesivamente ha recibido la Fundacién en
el afo 2007. Por un lado, el Premio a la Excelencia Logistica, otorgado por el Instituto Catalan
de Logistica, que formaba parte de la agencia AENOR. Por otro, El premio al Emprendedor Social
2007 concedido por la prestigiosa organizacion Ernst & Young. *7

Estos premios han respaldado la apuesta estratégica que Lantegi Batuak ha realizado por una
oferta de trabajo y de gestion empresarial diferente de la ordinaria, integradora y emancipadora
del individuo en tanto que sujeto dotado de capacidades, mas alld de la problemaética fisica,
intelectual o mental que pueda tener. Lantegi Batuak ha desarrollado un complejo programa
laboral, fundado en veinticinco afios de experiencia de que el camino hacia la insercion laboral
de una persona con discapacidad presenta unas particularidades que poco tienen que ver con el
camino que sigue una persona sin discapacidad.
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«Hemos adoptado un modelo de gestion propio, que desde un enfoque EFQM, integra todos
los aspectos relacionados con nuestra identidad social, la produccion, el servicio, la calidad, la
prevencion, el respeto al medio ambiente, y que conforma una forma de entender el desarrollo
de la empresa», firma Martin Mufioz, Director de su Servicio de Gestion Integrada. La forma de
planificar el trabajo en la organizacién refleja esas peculiaridades. Es el Area de Gestion Social
de la organizacion el que define el trabajo que cada persona concreta puede realizar, teniendo
en cuenta sus capacidades y discapacidades. El disefio de la tarea a realizar por cada persona
no parte de una cualificacién profesional previa, sino que es el resultado de un proceso en
el que tareas relativamente complejas han sido analizadas y secuenciadas hasta convertirlas
en mecanicas, para las cuales son preparadas las personas. Asi, por ejemplo, personas que
carecen de formacién profesional electronica y cuentan con dificultades para interpretar un plano,
resultan capacitadas para realizar un trabajo complejo y son empleadas en montajes de circuitos
electrénicos.
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Victor Iturburu recogiendo el Premio al Emprendedor Social 2007 concedido a Lantegi Batuak por Ernst & Young
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Edurne Elorriaga

“Los retos que quedan aln por superar para la comunidad de personas con discapacidad intelectual son
muchos, pese a los avances conseguidos. Por ejemplo el acceso al empleo ordinario que todavia hoy

es escaso. De la misma manera, queda terreno por avanzar en areas como las pensiones para aquellas
personas que no van a acceder al empleo; la mejora de la oferta formativa, tanto escolar como de formacién
profesional; opciones de vida independiente; residencias, y un largo etcétera.

Ademas, si nos cefimos al mundo laboral y a Lantegi Batuak, pienso que hay una serie de campos que
requieren actuaciones importantes. Asi por ejemplo, debemos ampliar el abanico de oportunidades en
los centros ocupacionales, ahondar en la adecuacion de los puestos a las personas y en el disefio accesible
para todos, insistir en la bisqueda de nuevos nichos de mercado y de nuevas oportunidades laborales, tanto
en nuestros centros como en el mercado ordinario, profundizar en la gestion compartida con otras
instituciones, en la oferta de apoyos individualizados... Queda, pues, tarea por delante. Y cabe decir
lo mismo del trabajo con colectivos de personas con otras discapacidades.”

En opinion de su Gerente, Txema Franco: «El proyecto funciona bien porque integramos muchos
procesos. Hay muchas empresas en el mercado que hacen mecanizado, otros hacen soldadura,
algunas cablean o montan circuitos, otros te almacenan y te gestionan las expediciones, pero no
hay nadie que sea capaz de ofertarte el proceso completo. Eso es muy dificil porque en cualquier
escuela de negocios ensefnan a la gente que te tienes que especializar. Pero, claro, como nuestro
objetivo es generar empleo hay aspectos del servicio que al que es especialista no le afiaden
ningdn valor y nosotros sabemos que una de las claves del negocio de la subcontratacion, para
dar un servicio integral a los clientes, es integrar multitecnologias, afadiéndole cada vez mas
valor para tratar de fidelizarlos».

Este factor diferencial en la organizacion del trabajo es el resultado de 25 afios de apuesta por la
emancipacion laboral de las personas con discapacidad. Asi como el producto de la experiencia de
mas de una década de trabajo por la insercion de esas personas en el empleo ordinario, en donde
los trabajadores de Lantegi Batuak se han encontrado con la dificultad de superar unos sistemas
de organizacion laboral que carecen de un enfoque de capacitacion de las personas, y se limitan
a la mera estructuraciéon de las tareas, recayendo todo el peso del trabajo en la «flexibilizacion»
del trabajador, segln el conocido modelo propuesto por el historiador social Richard Sennet. Y es
desde esta dptica del trabajo, en las antipodas de la usual en el mundo de la empresa globalizada
actual, desde donde Lantegi Batuak continua su camino, tras 25 afios de historia. 8






Conclusion: Lantegi Batuak, 25 afios después

La evolucién de Lantegi Batuak en estos 25 afios puede sintetizarse en una sucesidn de decisiones
estratégicas que se han orientado a facilitar la incorporacidn al mundo del trabajo de personas con
diferentes capacidades que han sufrido la exclusién del mercado laboral normalizado. La primera
de estas decisiones fue la propia creacion de Lantegi Batuak, con el objeto de centralizar la
gestion comercial y productiva de todas las iniciativas de trabajo protegido dispersas por Bizkaia
y creadas por asociaciones de familiares vinculadas a la actual Gorabide. Estas iniciativas eran
talleres de muy diverso tipo y condicion, levantados alld donde una asociacién habia entendido
que existia una necesidad que satisfacer, segiin una filosofia voluntariosa, que buscaba cubrir
minimamente el vacio de los poderes pdblicos en la atencion a este colectivo.

Una vez unificada la gestion de los talleres, se emprendi6 su profesionalizacion, abandonandose
el voluntarismo que habia guiado su gestion en el pasado, incorporando profesionales y maestros
industriales que permitieron que funcionaran como auténticas empresas que ya no debian competir
por encargos, sino que colaboraban entre si. El proceso se vio beneficiado desde las instituciones
plblicas, gracias a la LISMI y la legislacion que la desarrolld, que clarificd las condiciones de
trabajo y produccidon de esos talleres seglin dos dimensiones: la ocupacional y la especial de
empleo. Ambas fueron pensadas desde Lantegi Batuak como compatibles espacialmente, con el
fin de facilitar las sinergias entre ellas, lo que favoreci6 el paso de muchos trabajadores del area
ocupacional a la de empleo especial.

A finales de los ochenta, se tomaron dos nuevas decisiones estratégicas. La primera, plantear
a la actual Gorabide una gestion auténoma de los talleres, que les permitiera crecer a través de
la reinversion de los propios excedentes que se generaran. El proceso resulté muy complicado y
conllevé numerosas reticencias y resistencias. Comenzé a tomar forma en 1988, si bien no terminé
de consolidarse hasta diez afios después, cuando Lantegi Batuak se constituyé formalmente en
Fundacion.



La otra decision, paralela a la apuesta por la autonomia de la gestion, fue la promocion
del empleo mediante novedosas iniciativas productivas. El criterio que se sigui6 fue crecer en
empleo como fuera, con el fin de dar salida a las extensas listas de espera que se acumulaban
anualmente, en una situacién de crisis econémica del tejido industrial vizcaino. La organizacion
apost6 por una via emprendedora, de definicion de productos propios que pudieran dar mayor
beneficio a los talleres, dados los mindsculos margenes de beneficio que se manejaban en la
actividad de subcontratacion. Ademas, se aposté por el salto al mercado de trabajo externo a los
talleres. Esta apuesta buscd diversificar riesgos y evitar una excesiva dependencia del sector de
la subcontratacién, al cual se habian dedicado los talleres desde su nacimiento. Se decidid, asf,
fomentar la salida laboral del espacio del taller y participar en el sector servicios.

Nacieron entonces los primeros servicios externos, que aln hoy se mantienen, caso de la
jardineria o limpieza. En su creacién influyeron dos circunstancias. Por un lado, la inversion de
capital que requerian era minima, lo que, en tiempos de crisis, constituia un activo empresarial.
Por otro, su tipologia entroncaba con la aspiracion normalizadora de Lantegi Batuak, pues permitia
que las personas con discapacidad trabajaran en entornos mas normalizados, saliendo de los
confortables espacios laborales que formaban los talleres y realizando su labor en la comunidad,
limpiando las calles o cuidando los jardines de los pueblos. Asi, a las actividades de limpieza y
jardineria pronto se unieron, en los anos 9o, otros negocios, como el de la publicidad directa, y
otras iniciativas de gestion de servicios piblicos o comercializacién de productos.

Con los productos propios no hubo tanto éxito como con los servicios externos. No funcioné
la agricultura ecolégica, pese a ser dotada de una moderna planta de procesado y envasado y
unos estandares de calidad europeos. Tampoco funcion6 la patente para fabricar y comercializar
calentadores eléctricos portatiles, pese a contar con estrategias comerciales especificas. Lo mismo
ocurrié con la gama de juguetes infantiles de madera, pese a su disefio propio y de gran calidad.
Lo que falt6 en todas ellas fue un adecuado dominio de los canales de distribucion y marketing
de unos productos que, pese a su calidad, resultaban poco competitivos, bien por adelantarse a
su tiempo (caso del envasado ecoldgico), bien por su deficiente canal de comercializacién (caso
de los calentadores), bien por su alto precio en un mercado saturado por importaciones asiaticas
de bajo coste (caso de los juguetes).

La leccion, a comienzos de los 90, era clara: la organizacion demostraba capacidad para fabricar
cualquier tipo de producto, pero debia mejorar el control de su comercializacién, con el fin de
no quedar sometida al precio y condiciones de los comerciales externos. En caso contrario,
los productos no resultarian rentables. Resultaba, por ello, arriesgado innovar con productos
completamente nuevos, que requerian de canales y politicas de comercializacion en los que se
carecia de experiencia. Esos problemas tenfan lugar en una permanente crisis de las subvenciones
piblicas, debido a la incapacidad institucional de fijar un programa de colaboracién econémica
que garantizara un crecimiento estable del trabajo ocupacional.

Las consecuencias negativas de las aventuras empresariales unidas a la falta de subvenciones
piblicas estables aumentaron el impacto de la crisis econémica de aquellos afios. Hubo que tomar
una decision muy dolorosa: cerrar los negocios asociados al producto propio. Dolorosa porque



todos estos proyectos habian supuesto una gran implicacién de profesionales y trabajadores por
sacarlos adelante. Mientras, en un giro estratégico, en 1995, se llegd a la conclusion de que el
futuro pasaba por la especializacidon productiva en colaboraciéon con empresas que contaban con
buenos productos, pues sabian disefiarlos y venderlos. La organizacién decidié centrarse en la
subcontratacion y ceder la definicion del producto y su venta a clientes solventes.

Ello conllevdé una nueva decisién estratégica destinada a ampliar las capacidades productivas,
aprovechando las sinergias entre las personas con discapacidad intelectual y las que tenian otro
tipo de discapacidades. Hasta entonces, las personas con discapacidades fisicas y sensoriales
s6lo habian ocupado en la organizacion puestos de caracter indirecto y en muy pequefia escala.
Sin embargo, la experiencia acumulada tras mas de una década mostraba que las capacidades
de las personas con discapacidad intelectual tenfan una seria limitacién a la hora de poder
asumir trabajos y labores de mayor valor afiadido. Asi, para dar el salto tecnolégico a actividades
que confirieran estabilidad al proyecto empresarial de Lantegi Batuak, se plante6 completar las
capacidades de las personas con discapacidad intelectual a la hora de garantizar una solucion
sostenible a la demanda de empleo.

La organizacién aln dependia nominal y ejecutivamente de Gorabide, que se encontré con el
reto de aprobar la contratacién de personas con discapacidades no intelectuales para garantizar la
sostenibilidad del proyecto empresarial de Lantegi Batuak. A ello se sumd una apuesta entusiasta
por las nuevas tecnologias de la informacién, a la hora de unir mediante la informatica los
talleres en una gestion productiva y comercial integrada, lo que permitié saltar de la integracion
geografica a una sectorial y productiva, mas acorde con las diferentes potencialidades de los
centros de trabajo. Esta estrategia sectorial, unida a la incorporacién de las capacidades de los
nuevos perfiles de trabajadores con discapacidad, permitié afrontar las peticiones de nuevos
clientes en nuevos mercados con trabajos de mayor valor anadido, tanto en el plano industrial
como en el de servicios, asi como favorecer la transferencia de trabajadores a espacios de trabajo
normalizados, gracias al programa de transito al empleo.

Cuando la organizacion ya se habia constituido como Fundacién independiente, en 2002, se
produjo una nueva decision estratégica en el plano social, que daba continuidad a la anterior: la
incorporacion de personas con trastorno mental. En este caso, la razén no fue ya la incorporacion
de nuevas capacidades, sino el compromiso social que la organizacién asumia con un colectivo
que sufria graves dificultades de insercién laboral.

De esta forma, quedaba cerrado el circulo de la mision emprendida por la Fundacién Lantegi
Batuak desde su constitucién en 1983, en tanto que organizacién que trabaja por la inclusion de
personas con diversas capacidades, sin conceder importancia al origen de la problemética. Una
inclusion que se basa en un trabajo cuyo centro no es el producto ni el beneficio econémico, sino
la persona, cuyas diversas capacidades son potenciadas por los centros de trabajo y dirigidas a
uno u otro campo productivo, con el fin de que puedan generar un beneficio comunitario.
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Epilogo

En 25 afios, han sido mucho los cambios en Bizkaia. En Lantegi Batuak, hemos vivido todos
estos cambios con mucha ilusién y también con mucha esperanza. Lo cierto es que no podiamos
imaginar las cosas de las que tbamos a ser capaces, cuando nos conformabamos con que los
“chavales” estuvieran ocupados y se sintieran Gtiles en una sociedad que los miraba con recelo.
Tampoco éramos conscientes de hasta donde podiamos llegar, en 1979, cuando habia 221
personas “subnormales” en la red de talleres que la Asociacién vizcaina configurd por todo el
territorio.

Empezamos a ver hacia donde tbamos cuando, en 1983, cerca ya de 300 personas con “retraso
mental” formabamos parte del proyecto fundacional que derivd en el nacimiento de Lantegi
Batuak. En realidad, empezamos luchando por algo que parecia una utopia, el derecho al
trabajo de personas que empezaban a contar, poco a poco, para la sociedad. También resultaba
una locura pensar que los “discapacitados intelectuales” podian llegar a trabajar en empresas
normalizadas.

Hoy, 25 afios después, el empleo de las personas con discapacidad intelectual es una realidad.
Este proyecto ha sido capaz de proporcionar un cauce de participacion social para mas de 4.500
personas con discapacidad en Bizkaia, generando oportunidades laborales en los sectores y
actividades mas variados y exigentes. Hemos demostrado que es posible otro modo de entender
la economia social, poniéndola al servicio de aquellas personas que necesitan una oportunidad.

Ahora abordamos el futuro, pensando en las personas con capacidades como ciudadanas de
pleno derecho, sabiendo que queda mucho que recorrer y hay mucho que mejorar. Aunque suene
a nuevas utopias, ya sélo son retos, porque sabemos que es posible alcanzarlos. La historia nos
lo ha ensefiado.

Txema Franco
Director General de Lantegi Batuak



Iratxe Fernandez, Loiubi
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