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Desde la Fundación Randstad nos preocupamos 
por conocer en profundidad el mercado laboral 
de los colectivos de difícil inserción para asegurar 
un aumento en su empleabilidad. 

Queremos conocer y compartir datos cuanti-
tativos y cualitativos de la realidad de nuestras 
empresas en su apuesta por la diversidad y, espe-
cialmente, en torno a la discapacidad.

Los resultados presentados en este informe  se 
han extraído de la I Encuesta por la Diversidad de 
la Fundación Randstad. Forma parte de nuestras 
responsabilidades sacar conclusiones que nos 
permitan acercarnos a las empresas con entidades 
creadoras  de empleo para satisfacer sus necesi-
dades con un servicio altamente especializado. 
Sin duda, un contacto directo y  sincero entre 
la Fundación Randstad  y las empresas permi-
tirá trabajar en favor de los  colectivos de difícil 
empleabilidad.

No por ello debemos olvidar la importancia de las 
personas en todo este proceso ya que son ellos 
los que día a día se esfuerzan por demostrar a las 
empresas su valor, su talento y su motivación. Más 
allá de las necesidades específicas de cada uno de 
los candidatos, todos ellos conforman un grupo 
de personas con diferentes habilidades, experien-
cias y conocimientos que son muy válidos y útiles 
para las empresas

La apuesta por la diversidad es la apuesta por el 
talento y por la riqueza de ideas y, por lo tanto, 
es una decisión que se convierte en una ventaja 
competitiva frente a la competencia.

Desde la Fundación Randstad seguiremos traba-
jando con empresas y candidatos para lograr que 
ambos se encuentren en este difícil camino que 
es la integración laboral de personas en riesgo de 
exclusión laboral.

introducción
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6 7I informe sobre la diversidad

Metodología

El presente estudio se ha llevado a cabo durante 
el mes de mayo de 2013. Está basado en la 
declaración vía encuesta online de 203 empresas.

Los destinatarios fueron los responsables de 
Recursos Humanos de las empresas o, en su 
defecto, sus colaboradores en el área de selec-
ción, contratación o gestión. 

Para realizar la encuesta, la Fundación Randstad 
desarrolló un cuestionario estructurado en 20 
preguntas, a través de las cuales se exploraba 
el nivel de conocimiento y cumplimiento de la 
LISMI, la contratación de personas con discapa-
cidad, la integración o medidas alternativas, los 
puestos que se ocupan, la estabilidad laboral y 
la valoración de las entidades por parte de las 
empresas. Además, queríamos determinar las 
principales dificultades con las que se encuentran 
las empresas ante la situación de querer contratar 
a personas con discapacidad. 

La encuesta combinaba preguntas abiertas y 
cerradas y preguntas de opción simple y múltiple, 
para dar opción a los encuestados a reflejar la 
situación real de su empresa en torno a los temas 
tratados. 

Descripción de la muestra

La encuesta fue completada en su totalidad por 
203 empresas, que aportaron información sobre 
su Comunidad Autónoma de ubicación, la indus-
tria en que se desarrolla su negocio y  su  plantilla 
media anual.

Es especialmente relevante conocer el tamaño 
de las empresas, en lo referente a su plantilla, 
debido a la importancia en las posibilidades de 
desarrollo de políticas de Recursos humanos a 
favor de las personas pertenecientes a colec-
tivos de difícil empleabilidad y a la necesidad de 
cumplir con la LISMI por parte de las empresas de 
más de 50 trabajadores. 

En los siguientes gráficos podemos observar un 
análisis detallado de las empresas en las dife-
rentes categorías tratadas. Esta información es 
representativa de la situación de las empresas  en 
el momento que completaron el cuestionario.

La mayoría de las empresas que han contestado 
a la encuesta se concentran en la Comunidad de 
Madrid y Cataluña como las más participativas, 
y en el sentido opuesto, Asturias, Baleares y La 
Rioja como las autonomías sin representación. 

Algo más del 80% de las empresas participantes 
tienen una plantilla inferior a 250 trabajadores, 
porcentaje que asciende hasta más del 90% si 
incluimos a aquellas que no alcanzan los 500 
trabajadores en plantilla. Las  características del 
entramado empresarial español, donde predo-
minan las PYMES, justifican esta distribución 
porcentual de las empresas participantes.

características de la encuesta 
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Para la evaluación se  tienen en cuenta los 
datos de las empresas mayores  y menores de 50 
trabajadores, barrera establecida por la LISMI 
para la contratación obligatoria de personas con 
discapacidad. 

Contratación de personas con 
discapacidad certificada: 

Con la intención de reflejar, por un lado, una 
visión global y, por otro, una visión más concreta 
de la incidencia de la LISMI en la contratación, se 
presentan los resultados en 3 gráficas diferentes. 

 

 
 

La encuesta está enfocada en dar respuesta 
a varias cuestiones agrupadas en tres áreas 
principales:

Áreas principales Aspectos evaluados 

La discapacidad en la empresa 

Contratación de personas con discapacidad certificada 

Dificultades con las que se encuentra la empresa ante la situación de 
querer contratar a personas con discapacidad 

Principales motivos para contratar a personas con discapacidad 

La Ley de Integración Social de 
los Minusválidos 

Conocimiento y cumplimiento de la LISMI

Integración o medidas alternativas

Estabilidad laboral, puestos ocupados y medidas adoptadas en 
apoyo a las personas/trabajadores con discapacidad

Valoración entidades

La diversidad y los colectivos de 
difícil empleabilidad 

Colectivos de difícil empleabilidad

Beneficios en la contratación

resultados resultados

la discapacidad en la empresa

síno

ns/nc

Empresas que tienen contratadas
a personas con discapacidad
En %

55

3

42

Resultados globales:
Poco más de la mitad de las empresas partici-
pantes admiten tener contratadas a al menos 
una persona con discapacidad en su plantilla. 

sí

no

ns/nc

Empresas > de 50 trabajadores
que tienen contratadas
a personas con discapacidad
En %

79

4

17

sí
no

ns/nc

Empresas < de 50 trabajadores
que tienen contratadas
a personas con discapacidad
En %

25

2

73

Empresas de más de 50 trabajadores: 
En el caso de empresas de más de 50 traba-
jadores, obligadas a cumplir la LISMI con al 
menos el 2% de los trabajadores con discapa-
cidad , este porcentaje asciende al 79%.  

Empresas de menos de 50 trabajadores: 
La bajada del porcentaje de empresas integra-
doras desciende hasta un 25% , en aquellas en 
las que por ley no están obligadas a contratar 
a personas con discapacidad. 





10 11I informe sobre la diversidad

Dificultades a la hora de contratar a 
personas con discapacidad: 

El  principal obstáculo para la contratación 
de personas con discapacidad es la dificultad 
para encontrar candidatos que se adapten a 
los puestos vacantes. También tiene especial 
presencia, a consideración de las empresas, la 
incompatibilidad de las tareas con la discapa-
cidad y la ausencia de necesidad de contratar a 
personas con discapacidad en sus plantillas.

En el sentido contrario, las empresas no resaltan 
las experiencias anteriores, la falta de colabora-

ción de entidades especializadas ni el temor a las 
bajas o a la baja productividad, este último, uno 
de los temores que más intentamos combatir 
desde las fundaciones de apoyo a la integración.

Según los resultados obtenidos, más de la mitad 
de las empresas con obligación de contratar a 
personas con discapacidad se encuentra ante 
dificultades para detectar candidatos con discapa-
cidad válidos para los puestos vacantes. Sin duda, 
la labor de fundaciones y asociaciones especia-
lizadas pueden colaborar en disminuir en años 
venideros este porcentaje basándose en una labor 
profesionalizada, personalizada y protocolizada.

Dificultades en la contratación
de personas con discapacidad

Total  
empresas  
participantes

Empresas  
de más de 50 
trabajadores

1
Dificultad para encontrar candidatos o no adaptación al  
perfil

41% 50%

2
Tareas incompatibles con la discapacidad (peligrosidad, 
dureza, etc.) 

36% 14%

3 No precisan contratar 34% 31%

4 Existencia de barreras arquitectónicas en las instalaciones 13% 11%

5 Información insuficiente sobre ayudas, recursos y medios 9% 4%

6 Preferencia por las medidas alternativas 3% 5%

7 Temor a la baja productividad o a las bajas médicas 3% 3%

8
Falta de apoyo e ineficiencia de las entidades 
especializadas en el colectivo 

3% 4%

9 Malas experiencias anteriores 2% 2%

10 Otras 14% 12%

Principales motivos para contratar a 
personas con discapacidad: 

La motivación de las empresas a la hora de 
contratar personas con discapacidad es hetero-
génea y a veces confluyen distintos motivos.

En el caso de la globalidad de las empresas parti-
cipantes, nos encontramos con que el cumpli-

miento de la LISMI, la apuesta por la  diversidad 
y la adecuación del candidato al perfil son las 
opciones más mencionadas por las empresas.

Para las empresas de más de 50 trabajadores, los 
resultados obtenidos transmiten que el principal 
motivo para contratar personas con discapa-
cidad es básicamente el mero cumplimiento de 
la LISMI.

Razones para la contratación
de personas con discapacidad

Total  
empresas  
participantes

Empresas  
de más de 50 
trabajadores

1 Cumplimiento de la LISMI 43% 64%

2
Apuesta de la empresa por la diversidad, especialmente,  
por la discapacidad

33% 32%

3 Cumplen con el perfil requerido por la empresa 31% 35%

4
Por la actitud y motivación  
que poseen hacia el trabajo

17% 14%

5 Por las bonificaciones a la contratación 16% 12%

6 Los trabajadores con discapacidad ya estaban contratados 13% 19%

7 Satisfacción y buenas experiencias anteriores 10% 12%

8
Apoyo recibido por entidades especializadas en 
discapacidad (fundaciones, asociaciones, etc.)

5% 4%

9 Otra 16% 7%

resultados

la discapacidad en la empresa


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resultados

la ley de integración social de los 
minusválidos (LISMI) 

Integración o medidas alternativas 

Tal y como establece la ley, el cumplimiento de 
la LISMI se puede realizar por diferentes vías. 
La primera y más importante: la integración de 
personas con discapacidad en la plantilla ya sea 
a través de la contratación directa o por medio 
de contratos de puesta a disposición. La segunda: 
las medidas alternativas una vez obtenido el 
Certificado de Excepcionalidad, entre las que 
encontramos los Centros Especiales de Empleo, 
los Enclaves laborales y las Donaciones.

Ante la pregunta a través de qué medios cumple 
su empresa con la LISMI, la opción más utilizada 
por las empresas es la integración laboral (directa 
o indirecta) alcanzando el 61%.

Las medidas alternativas son utilizadas por el 
32% de las empresas, siendo la más empleada 
la contratación de servicios y/o productos con 
Centros Especiales de Empleo, seguida muy de 
cerca por las donaciones a fundaciones de inte-
gración de personas con discapacidad.

Las empresas aluden al desconocimiento de la 
ley para argumentar la no contratación. Para 
dar reflejo de esta circunstancia, hemos pregun-
tado sobre el conocimiento de las distintas 
medidas alternativas en vigor, incluida una 
opción especialmente minoritaria como es la 
contratación de autónomos con discapacidad.

En este capítulo sólo se reflejan los resultados 
obtenidos de las empresas que tienen en plan-
tilla al menos los 50 trabajadores que exige la 
LISMI como criterio básico para el cumplimiento 
de la ley. 

Conocimiento y cumplimiento de la 
LISMI 

El primer paso para conocer la integración de la 
LISMI en las empresas es identificar el grado de 
conocimiento de la ley.

Los resultados, más allá de la obligatoriedad, dan 
un claro reflejo del amplio conocimiento de la 
LISMI por parte de las empresas españolas.

En este punto hay que hacer una distinción 
importante, ya que ante la pregunta sobre el 
conocimiento de la LISMI un gran porcentaje de 
encuestados no respondieron. 

Es por ello, que entre los  resultados obtenidos 
haremos la distinción, por un lado, sin tener 
en cuenta las omisiones en la respuesta y, por 
otro lado, teniendo en cuenta la ausencia de 
respuesta. 

Los resultados obtenidos sin tener en cuenta las 
omisiones en la respuesta, reflejan un  amplio 
conocimiento de la ley por parte de las empresas 
participantes (92%), y más del 85% admiten  
cumplir la LISMI a través de alguna de las vías 
establecidas legalmente.

No obstante, la inclusión de las omisiones 
hace descender el porcentaje de empresas que 
admiten conocer la LISMI hasta un 55% , y de 
estas el 53%  admiten cumplirla, lo que supone 
un descenso del 33% con respecto a los datos de 
la gráfica anterior. 

sí

no
ns/nc

Conocimiento de la LISMI
En %
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Conocimiento de la LISMI
(incluida la omisión de respuesta)
En %
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Puestos ocupados
Debido a diferentes motivos, las empresas suelen 
contratar a personas con discapacidad para 
ciertos puestos, encontrándose con mayores difi-
cultades a la hora de incorporar en los procesos 
de selección de perfiles medios-altos a candidatos 
pertenecientes a este colectivo, imposibilitando 
en gran medida su posterior incorporación en 
puestos de responsabilidad.

Los resultados obtenidos reflejan esta realidad:

Como puede observarse, los cargos medios y los 
cargos directivos apenas suponen el 2,36% de los 
puestos cubiertos por personas con discapacidad. 
Por contra, los puestos de operarios, técnicos y 
administrativos suponen en su conjunto más de 
un 80%.

Medidas adoptadas en apoyo a las personas/
trabajadores con discapacidad 
Tres de los aspectos más importantes en los 
últimos años en la gestión de personas son la 
conciliación socio-laboral, la apuesta por el 
talento y la diversidad y los beneficios sociales.

En cuanto a la apuesta por la diversidad, espe-
cialmente la relacionada con la discapacidad, se 
precisa por parte de la empresa un rol activo que 
favorezca las condiciones para la integración.
Las medidas vinculadas a la discapacidad que con 
mayor frecuencia asumen las empresas son las 
siguientes:

Toman especial protagonismo la adecuación de 
las instalaciones a los trabajadores con discapa-
cidad eliminando las barreras arquitectónicas o 
realizando las adaptaciones de los puestos de 
trabajo y las colaboraciones con fundaciones 
especializadas con el fin de poner en marcha 
proyectos con las propias empresas.

La gráfica anterior pone de manifiesto el desco-
nocimiento generalizado de las empresas con 
respecto a las medidas alternativas que tienen 
a su alcance en el caso de imposibilidad de 
contratar a personas con discapacidad ya sea por 
ausencia de candidatos o por causas internas.

Estos datos deben animar a las administraciones 
públicas, a las entidades vinculadas a la discapa-
cidad y a la empresa a divulgar y comunicar más 
eficazmente las diferentes opciones legisladas.

Estabilidad laboral, puestos ocupados 
y medidas adoptadas en apoyo 
a las personas / trabajadores con 
discapacidad  

La búsqueda constante de la creación de empleo 
estable para todas las personas desempleadas y, 
especialmente, para aquellas pertenecientes a 
colectivos de difícil empleabilidad es una labor 
que implica tanto a empresa, como a candidatos 
y a entidades.

Estabilidad laboral
Con el fin de evaluar la calidad del empleo de las 
personas con discapacidad, en cuanto a su esta-
bilidad laboral, presentamos los siguientes datos 
con los que se pone de relieve la preferencia de 
los contratos indefinidos sobre todas las modali-
dades restantes.

Grado de conocimiento de las
diferentes medidas alternativas
En %

0 5 10 15 20 25 30 35 40

39

32

15

15

Contratación de
profesionales autónomos

con discapacidad

Centro especial de empleo 

Donación o acciones
de mecenazgo

Enclave laboral

Medidas para el cumplimiento
de la LISMI 
En %

0 10 20 30 40 50 60

54

16

11

7

7

5

Integración laboral de
personas con discapacidad

(contratación) 

Contratación de personas
con discapacidad a través de

empresas de trabajo temporal

Medida alternativa:
centro especial de empleo 

Medida alternativa:
donación

Medida alternativa:
enclave laboral

NS/NC

Modalidades de
contratación utilizadas
En %

0 10 20 30 40 50 60

56

25

5

6

8

INDEFINIDO: ordinario, de fomento
de la contratación indefinida,
convertidos en indefinidos o

indefinidos personas con discapacidad.

TEMPORAL: personas con discapacidad,
obra o servicio, eventual o Interinidad

Contrato de prácticas o formativo

Otros contratos

NS/NC

Medidas de apoyo a las
personas con discapacidad 
En %

Eliminación
de barreras 
arquitectónicas
o adaptaciones
de puestos

Colaboraciones
con fundaciones
o asociaciones 
especializadas 

Ayudas a
trabajadores 
con hijo/s con
discapacidad

Ayudas a
trabajadores 
con discapacidad 

Acciones de
RSC a favor 
del colectivo 

Planes de emergencia 
adaptados a los
trabajadores 
con discapacidad

Planes de acogida 
adaptados a las distintas 
discapacidades

Otros

Ns/Nc

12

6

6

6
7

21

109

24

Perfiles en los que se han integrado
personas con discapacidad 
En %

Cargos directivos

Comerciales

Otros

Técnicos

Administrativos

Operarios

Cargos medios

ns/nc

1

2

5

5

6

16

26

40

resultados

la ley de integración social de los 
minusválidos (LISMI) 
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resultados

la diversidad y los colectivos de difícil 
empleabilidad

El estudio también indaga sobre la diversidad 
en las empresas en relación a otros colectivos de 
difícil inserción y los beneficios que estos reportan 
en la empresa.

Colectivos de difícil empleabilidad

Las personas con discapacidad, las personas 
mayores de 45 años y, especialmente, los jóvenes 
desempleados menores de 30 años, son los 
colectivos que en opinión de las empresas tienen 
mayor posibilidad de ser integrados. 

Entre los colectivos que se valoran como con 
menos posibilidades de ser integrados encon-
tramos a las personas ex presidiarias y las 
personas que han abandonado una toxicomanía.

Beneficios de la contratación 

Para las fundaciones y asociaciones que trabajan 
a favor de los colectivos de difícil empleabilidad 
es relevante conocer cuáles son los beneficios que 
perciben las empresas cuando fomentan la inte-
gración de personas pertenecientes a colectivos 
de difícil empleabilidad.

Para profundizar en este aspecto, obtuvimos 
las siguientes respuestas por parte de nuestros 
interlocutores:

Los tres beneficios más valorados son el reflejo 
del compromiso social de la empresa, la incor-
poración de personal altamente motivado y la 
apuesta por el talento independientemente del 
colectivo.

En el lado contrario, entre los beneficios que 
menos valoración tienen, están la integración de la 
diversidad por parte de las empresas, la mejora del 
clima laboral y el mayor prestigio de la empresa.

Valoración de entidades 

Ante la pregunta sobre qué aspectos consideras 
más valorables de aquella entidad (CEE, funda-
ciones, asociaciones...) que colabore con su 
empresa para el cumplimiento de la LISMI, cabe 
destacar que, las colaboraciones de las empresas 
con el tejido asociativo y con las fundaciones 
especializadas están tomando cada vez mayor 
vigencia debido a los diferentes beneficios que 
suponen estas alianzas sociales y estratégicas.

Entre los beneficios más valorados por las 
empresas, nos encontramos con los
expresados en el gráfico.

Como se puede observar, los tres beneficios 
más seleccionados por las empresas se rela-
cionan con el cumplimiento de la LISMI (y así 
evitar sanciones), seguido de la  integración de 
las personas con discapacidad a través de los 
procesos de selección gestionados por entidades 
especializadas y de la implementación de un 
proyecto de RSC vinculado a las personas con 
discapacidad. 

Beneficios de las colaboraciones
con entidades externas 
En %

20

18

18

10

12

5

9

8

Que me permita cumplir con
la LISMI y así evitar sanciones

Que me facilite incorporar a
trabajadores con discapacidad

hasta alcanzar la cuota de reserva

Que me ayude a implementar
un proyecto de RSC vinculada

a la discapacidad

Que me provea de productos/
servicios necesarios para mi

empresa como contraprestación

Que me oriente sobre los aspectos
legales, jurídicos, laborales y

sociales vinculados a la LISMI

Que permita a mi plantilla
participar de actividades compartidas

con personas con discapacidad
Que me facilite la eliminación de

barreras arquitectónicas,
tecnológicas, sociales, etc.

Otros...

resultados

la ley de integración social de los 
minusválidos (LISMI) 

Valoración de empleabilidad
de los colectivos de difícil inserción
En %

33

21

23

7

8

1

5

2

Jóvenes desempleados
menores de 30 años 

Personas con discapacidad

Personas mayores de 45 años

Mujeres víctimas de violencia
de género

Mujeres con responsabilidades
familiares no compartidas

Personas que han abandonado
una toxicomanía

Personas agregadas de centros
penitenciarios 

NS/NC

Valoración de los beneficios derivados
de la contratación de personas de
difícil empleabilidad
En %

41

22

34

14

7
13

4

5

1

2

Compromiso social y laboral
en beneficio de los colectivos

más necesitados

Personal altamente motivado

Apuesta por el talento
independientemente del colectivo

Mejora la política de igualdad

Bonificaciones vinculadas a
ciertos colectivos

Mayor prestigio de la empresa

Mejora del clima laboral 

NS/NC

Otros
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conclusiones

La contratación de personas con discapacidad por 
parte de las empresas apenas alcanza al 55% de 
éstas, por lo que aún hay un largo camino para 
que sean vistos como empleados con habili-
dades, experiencias y capacidades útiles para las 
empresas.

Aunque el porcentaje de empresas de más de 50 
trabajadores con personas con discapacidad en la 
plantilla aumenta hasta casi un 80%, el principal 
motivo es la obligación legal establecida en la 
LISMI, por lo que se hace necesario continuar con 
las acciones de normalización de la discapacidad 
en las empresas.

Alentar a los departamentos de selección a 
evaluar a los candidatos de forma individual 
(incluida su discapacidad) es una labor que facili-
tará la incorporación de candidatos que cumplen 
el perfil y, por lo tanto, la integración de trabaja-
dores productivos y motivados.

Por otro lado, la diversidad dentro de las planti-
llas de las empresas capacita a la organización a 
un análisis y acercamiento de las diferentes situa-
ciones desde puntos de vista múltiples, hallán-
dose soluciones novedosas y adaptadas.

Para lograr un ascenso del porcentaje de 
empresas integradoras debemos incidir en aque-
llos aspectos que trasladan como sus principales 
obstáculos a la hora de contratar.

Según se desprende de los resultados de la 
encuesta, las empresas tienen especiales difi-
cultades para hallar candidatos que cumplan el 
perfil.

En este sentido planteamos una serie de medidas 
que pueden facilitar esta labor:

1	 Fomentar el uso de servicios tanto públicos 
como privados de selección especializados 
en personas con discapacidad.

2	 Profesionalizar  los servicios de selección 
para trabajar sobre los perfiles teniendo en 
cuenta las características de las empresas, la 
accesibilidad, las funciones y las posibilidades 
reales de llevar a cabo las tareas por parte de 
los candidatos. Todo ello basado en sistemas 
estandarizados de selección para detectar 
adecuadamente a los candidatos más válidos.

3	 Transmitir a los departamentos de Recursos 
Humanos de las empresas los aspectos más 
importantes a tener en cuenta cuando se 
inicia un proceso de selección en el que se 
incluyen a personas con discapacidad.

4	 Definir adecuadamente los puestos y realizar 
las adaptaciones oportunas para permitir a 
la persona con discapacidad llevar a cabo las 
tareas de la forma más autónoma posible.

5	 Comunicar experiencias de éxito que 
transmitan de una forma realista las 
posibilidades de integración en diferentes 
empresas y sectores. 

6	 Informar a las empresas de las distintas 
ayudas a la contratación existentes.

La actividad diaria de fundaciones y asociaciones 
vinculadas laboralmente con la discapacidad 
detecta en multitud de empresas el desconoci-
miento de la LISMI. Los resultados de la encuesta 
vienen a confirmar estas percepciones. 

Apenas el 56% de las empresas admiten cono-
cerla, lo cual nos conduce a que casi la mitad de 
estas organizaciones desconocen la obligación 
legal de establecer una cuota de reserva para
personas con discapacidad.

18 
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conclusiones

El conocimiento de la LISMI y su cumplimiento 
son dos variables estrechamente relacionadas. 
De hecho, si el 56% de las empresas conocen la 
LISMI, el 53% admiten cumplirla.

Un trabajo continuo de comunicación para 
informar sobre la LISMI nos permitirá aumentar 
consecuentemente ambos porcentajes, favore-
ciendo la incorporación de personas con discapa-
cidad en las empresas.

El cumplimiento de la LISMI es una obligación 
legal establecida desde el año 1982 para toda 
empresa con una plantilla de más de 50 traba-
jadores. Una vez detectadas las dificultades que 
tenían ciertas empresas para contratar a personas 
con discapacidad, se habilitaron las llamadas 
medidas alternativas.

Entre las empresas cumplidoras más de la mitad 
lo hace a través de la contratación, siendo las 
medidas alternativas una opción minoritaria que 
apenas usan un tercio de las empresas.

La alineación de estos datos con el espíritu de la 
ley es clara debido a que la LISMI fue reglamen-
tada para facilitar la contratación de personas 
con discapacidad y, en el caso de imposibilidad de 
contratación, hacer uso de las medidas alterna-
tivas de forma excepcional.

En todo caso, la información que precisan las 
empresas debe ser completa y objetiva, por lo 
que forma parte de nuestras responsabilidades 
informar de toda la legislación vinculada a la 
LISMI y así facilitar el cumplimiento de ésta por 
la vía que mejor se adapte a las circunstancias de 
cada empresa.

Informar sobre los beneficios de la contratación 
y las distintas medidas alternativas regladas 
aumentará paulatinamente los porcentajes de 
cumplimiento de las empresas mayores de 50 
trabajadores.

Del análisis de los resultados destaca la falta de 
presencia de personas con discapacidad en los 
cargos medios y altos de las empresas. De hecho, 
ni siquiera el 3% de las empresas participantes 
tienen a personas con discapacidad más allá de 
los puestos de base.

Ello se debe a varios motivos entre los que 
destacan especialmente dos:

1	 Una formación académica de las personas 
con discapacidad inferior a la media de 
la población cuyas causas son de especial 
complejidad a nivel personal, familiar y 
social.

2	 La dificultad de abrir procesos y cubrir 
puestos medios y altos para personas con 
discapacidad.

Variables personales de los candidatos y difi-
cultades y resistencias internas de las empresas 
impiden una mayor presencia de personas con 
discapacidad en puestos de responsabilidad.

Con respecto a la estabilidad de los puestos de 
trabajo cubiertos con personas con discapacidad, 
más de la mitad de los contratos realizados por 
las empresas participantes hace uso de los tipos 
de contratación indefinida establecidos. Estos 
contrastan con las estadísticas oficiales de los 
últimos años, según datos del SEPE (“Informes de 
Mercado de  trabajo para Personas con Discapa-
cidad”, años 2010 y 2011), en los que la contra-
tación eventual era la modalidad más utilizada 
por las empresas, especialmente los contratos de 
“Obra o servicio” y el “Eventual por causas de la 
producción” sumando entre ambas casi el 60% 
de los contratos.

La necesaria retroalimentación con respecto a la 
valoración que hacen las empresas de las enti-
dades sociolaborales vinculadas a la discapacidad 
posibilita conocer con más detalle cuales son las 
áreas en las que consideran más beneficiosas 
nuestra actividad.

Evaluando los resultados obtenidos, podemos 
concluir que las empresas valoran especialmente 
las acciones directas que se pueden desarro-
llar para el cumplimiento de la LISMI. Por otro 
lado, también valoran muy positivamente las 
acciones de Responsabilidad Social Corporativa 
que permiten sensibilizar y dar normalidad a las 
personas con discapacidad en el entorno laboral. 

Sin duda, sigue precisándose un profundo trabajo 
de sensibilización con el que facilitar posterior-
mente la integración laboral de ciertos colectivos, 
de ahí la importancia de actuar directa e indirec-
tamente sobre las causas que dificultan o impiden 
la contratación de personas con discapacidad y la 
continuidad en sus puestos.

Según las empresas encuestadas, los colectivos 
más empleables son los jóvenes menores de 30 
años, seguido del grupo de  las personas con 
discapacidad.

Más del 40% de los encuestados manifiesta que 
el compromiso social y laboral en beneficio de 
los colectivos más necesitados es el principal 
beneficio en la contratación de personas de difícil 
empleabilidad. 
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Oficinas centrales
Vía de los Poblados, 9
Edificio Trianón
Bloque B, planta 6ª
28033 Madrid
Tel: 91 490 62 11

Oficina Barcelona
Balmes, 112
08006 Barcelona
Tel: 93 415 05 64

Oficina Madrid
Avda. de Ramón y Cajal, 111
28043 Madrid
Tel: 91 515 00 26

Oficina Madrid Fuenlabrada
Avda. de Leganés, 58
28944 Fuenlabrada (Madrid)
Tel: 91 619 08 30

Oficina Valencia
Justicia, 1 - 1º
46003 Valencia
Tel: 607 64 90 02

Oficina Ávila
Paseo de la Estación, 10 -1º- 2ª
05001 Ávila
Tel: 607 64 94 37

Oficina Logroño
Jorge Vigón, 30
26003 Logroño
Tel: 647 50 74 16

Oficina Sevilla
Avda. Buhaira, 31
41007 Sevilla
Tel: 618 30 81 51

Oficina Las Palmas Gran 
Canaria
Presidente Alvear, 6
35006 Las Palmas
Tel: 608 892 598

fundación randstad
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Fundación Randstad. Agencia de colocación nº 9900000189, autorizada como Agencia de Colocación. CIF: G83844316.

fundacion@randstad.es

www.fundacionrandstad.org
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