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iIntroduccion
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= randstad fundacion

Desde la Fundacién Randstad nos preocupamos
por conocer en profundidad el mercado laboral
de los colectivos de dificil insercion 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 extraido de la | Encuesta por la Diversidad de
la Fundaciéon 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 Fundacion Randstad y las empresas permi-

tird trabajar en favor de los colectivos de dificil
empleabilidad.

No por ello debemos olvidar la importancia de las
personas en todo este proceso ya que son ellos
los que dia a dia se esfuerzan por demostrar a las
empresas su valor, su talento y su motivacion. Mas
alla de las necesidades especificas de cada uno de
los candidatos, todos ellos conforman un grupo
de personas con diferentes habilidades, experien-
cias y conocimientos que son muy validos y Utiles
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 decisidon que se convierte en una ventaja
competitiva frente a la competencia.

Desde la Fundacion Randstad seguiremos traba-
jando con empresas y candidatos para lograr que
ambos se encuentren en este dificil camino que
es la integracién laboral de personas en riesgo de
exclusion laboral.

| informe sobre la diversidad
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caracteristicas de la encuesta
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Metodologia

El presente estudio se ha llevado a cabo durante
el mes de mayo de 2013. Esta basado en la
declaracién via encuesta online de 203 empresas.

Los destinatarios fueron los responsables de
Recursos Humanos de las empresas o, en su
defecto, sus colaboradores en el area de selec-
cién, contratacion o gestion.

Para realizar la encuesta, la Fundacion Randstad
desarroll6 un cuestionario estructurado en 20
preguntas, a través de las cuales se exploraba

el nivel de conocimiento y cumplimiento de la
LISMI, la contratacion de personas con discapa-
cidad, la integracion o medidas alternativas, los
puestos que se ocupan, la estabilidad laboral y

la valoracién de las entidades por parte de las
empresas. Ademas, queriamos determinar las
principales dificultades con las que se encuentran
las empresas ante la situaciéon de querer contratar
a personas con discapacidad.

La encuesta combinaba preguntas abiertas y
cerradas y preguntas de opcién simple y multiple,
para dar opcion a los encuestados a reflejar la
situacion real de su empresa en torno a los temas
tratados.

= randstad fundacion

Descripciéon de la muestra

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

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

En los siguientes graficos podemos observar un
analisis detallado de las empresas en las dife-
rentes categorias tratadas. Esta informacién es
representativa de la situacion de las empresas en
el momento que completaron el cuestionario.

La mayoria de las empresas que han contestado
a la encuesta se concentran en la Comunidad de
Madrid y Catalufia como las mas participativas,
y en el sentido opuesto, Asturias, Balearesy La
Rioja como las autonomias sin representacion.

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

N° de empresas participantes
Por Comunidad Auténoma

(Y)

38

Galicia
Andalucia

Valencia |IIIEEY
7
Aragon IEEY
Pais Vasco Y
Navarra HIEY
Murcia I

Madrid
Cataluna
Castillay Leon I

Canarias J2
Extremadura | 1
Asturias |0
Baleares |0
Cantabria |0

Castilla la Mancha B)

La Rioja |0

Sector de la empresa
En %

e Industrial

Hosteleria 0,5

Sanitario
Financiero ‘\
Comercial h

Distribucion

Construccion n

Alimentacion
Tecnolégico

Servicios

Distribucién de empresas
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resultados

La encuesta esta enfocada en dar respuesta
a varias cuestiones agrupadas en tres areas
principales:

Areas principales Aspectos evaluados

Contratacién de personas con discapacidad certificada

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

La discapacidad en la empresa

Principales motivos para contratar a personas con discapacidad

Conocimiento y cumplimiento de la LISMI

Integracién o medidas alternativas

La Ley de Integracion Social de

los Minusvalidos Estabilidad laboral, puestos ocupados y medidas adoptadas en

apoyo a las personas/trabajadores con discapacidad

Valoracion entidades

Rt ke b Lo o) [aii o o[ Colectivos de dificil empleabilidad

dificil empleabilidad

Beneficios en la contratacion

8 = randstad fundacién

resultados
la discapacidad en la empresa

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

Contratacién de personas con
discapacidad certificada:

Con la intencion de reflejar, por un lado, una

vision global y, por otro, una visién mas concreta
de la incidencia de la LISMI en la contratacién, se
presentan los resultados en 3 graficas diferentes.

Empresas que tienen contratadas

a personas con discapacidad
En %

ns/nc

no si

Resultados globales:

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

Empresas > de 50 trabajadores
que tienen contratadas

a personas con discapacidad
En %

ns/nc

no

si

Empresas de mas de 50 trabajadores:

En el caso de empresas de mas 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 50 trabajadores
que tienen contratadas

a personas con discapacidad
En %

ns/nc

no -
si

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 estan obligadas a contratar

a personas con discapacidad.

| informe sobre la diversidad



resultados

Cién de entidades especializadas ni el temor a las
bajas o a la baja productividad, este ultimo, uno
de los temores que mas intentamos combatir

desde las fundaciones de apoyo a la integracion.

Dificultades a la hora de contratar a
personas con discapacidad:

El principal obstaculo para la contratacion

de personas con discapacidad es la dificultad
para encontrar candidatos que se adapten a
los puestos vacantes. También tiene especial
presencia, a consideracion 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.

Segun los resultados obtenidos, mas de la mitad
de las empresas con obligacion de contratar a
personas con discapacidad se encuentra ante
dificultades para detectar candidatos con discapa-
cidad validos para los puestos vacantes. Sin duda,
la labor de fundaciones y asociaciones especia-
lizadas pueden colaborar en disminuir en afos
venideros este porcentaje basandose en una labor
profesionalizada, personalizada y protocolizada.

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

Dificultades en la contratacion UaiE] Empr(,esas
de méas de 50

de personas con discapacidad empresas
P P participantes trabajadores

n Elef:;?ltad para encontrar candidatos o no adaptacién al 1% 50%
Tareas incompatibles con la discapacidad (peligrosidad, 36% 14%
dureza, etc.)

B No precisan contratar 34% 31%

n Existencia de barreras arquitecténicas en las instalaciones 13% 1%

“ Informacién insuficiente sobre ayudas, recursos y medios 9% 4%

n Preferencia por las medidas alternativas 3% 5%

Temor a la baja productividad o a las bajas médicas 3% 3%
Falta de apoyo e ineficiencia de las entidades

o ) 3% 4%
especializadas en el colectivo

n Malas experiencias anteriores 2% 2%

"1 otras 14% 12%

10 ~r randstad fundacion

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

Principales motivos para contratar a
personas con discapacidad:
La motivacién de las empresas a la hora de

contratar personas con discapacidad es hetero-
géneay a veces confluyen distintos motivos.

Para las empresas de mas de 50 trabajadores, los
resultados obtenidos transmiten que el principal
motivo para contratar personas con discapa-

En el caso de la globalidad de las empresas parti- cidad es basicamente el mero cumplimiento de

cipantes, nos encontramos con que el cumpli- la LISMI.

. Total Empresas
Razones para la contratacion .
de personas con discapacidad empresas de mas de 50
P P participantes trabajadores
n Cumplimiento de la LISMI 43% 64%
Apuesta. dela empresa por la diversidad, especialmente, 339 329
por la discapacidad
n Cumplen con el perfil requerido por la empresa 31% 35%

Por la actitud y rnotlvauor.\ 17% 14%
que poseen hacia el trabajo

H Por las bonificaciones a la contratacion 16% 12%
n Los trabajadores con discapacidad ya estaban contratados 13% 19%
Satisfaccion y buenas experiencias anteriores 10% 12%
Apoyo recibido por entidades especializadas en o o
h . . S 5% 4%
discapacidad (fundaciones, asociaciones, etc.)

n Otra 16% 7%

£y
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resultados

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

Conocimiento y cumplimiento de la
LISMI

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

Los resultados, mas alla de la obligatoriedad, dan
un claro reflejo del amplio conocimiento de la
LISMI por parte de las empresas espafolas.

En este punto hay que hacer una distincién
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 distincién, 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 mas del 85% admiten
cumplir la LISMI a través de alguna de las vias
establecidas legalmente.

No obstante, la inclusiéon 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 gréfica anterior.

12 ~r randstad fundacion

Conocimiento de la LISMI
En %

Cumplimiento de la LISMI
En %

no

Conocimiento de la LISMI
(incluida la omision de respuesta)
En %

no

Cumplimiento de la LISMI
(incluida la omisién de respuesta)
En %

si

no

si

Integraciéon o medidas alternativas

Tal y como establece la ley, el cumplimiento de

la LISMI se puede realizar por diferentes vias.

La primera y mas importante: la integracion de
personas con discapacidad en la plantilla ya sea

a través de la contratacién directa o por medio
de contratos de puesta a disposicidn. 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 opciéon mas utilizada
por las empresas es la integracion laboral (directa
o indirecta) alcanzando el 61%.

Las medidas alternativas son utilizadas por el
32% de las empresas, siendo la mas empleada
la contratacion de servicios y/o productos con
Centros “speciales de Emy. ‘eo, seguida muy le
cerca por las donaciones a fundaciones de inte-
gracién de personas con discapacidad.

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

| informe sobre la diversidad
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resultados

Medidas para el cumplimiento
de la LISMI

En %

Integracion laboral de
personas con discapacidad 54
(contratacion)

Medida alternativa:
centro especial de empleo 16

Medida alternativa:
donacién 11

Contratacion de personas
con discapacidad a través de
empresas de trabajo temporal

Medida alternativa:
enclave laboral &)

NS/NC i

el -1

Grado de conocimiento de las

diferentes medidas alternativas
En %

Centro especial de empleo

Donacién o acciones
de mecenazgo

Contratacion de
profesionales autbnomos 5
con discapacidad

Enclave laboral 15

La grafica 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
publicas, a las entidades vinculadas a la discapa-
cidad y a la empresa a divulgar y comunicar mas
eficazmente las diferentes opciones legisladas.

14 ~r randstad fundacion

Estabilidad laboral, puestos ocupados
y medidas adoptadas en apoyo

a las personas / trabajadores con
discapacidad

La busqueda constante de la creacion de empleo
estable para todas las personas desempleadas y,
especialmente, para aquellas pertenecientes a
colectivos de dificil 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.

Modalidades de
contratacion utilizadas
En %

INDEFINIDO: ordinario, de fomento
de la contratacién indefinida,
convertidos en indefinidos o 56
indefinidos personas con discapacidad

TEMPORAL: personas con discapacidad,
obra o servicio, eventual o Interinidad 2

Contrato de practicas o formativo 5
Otros contratos

NS/NC

Ey By &b
Ul

Puestos ocupados

Debido a diferentes motivos, las empresas suelen
contratar a personas con discapacidad para
ciertos puestos, encontrandose con mayores difi-
cultades a la hora de incorporar en los procesos
de seleccion de perfiles medios-altos a candidatos
pertenecientes a este colectivo, imposibilitando
en gran medida su posterior incorporacién en
puestos de responsabilidad.

Los resultados obtenidos reflejan esta realidad:

Perfiles en los que se han integrado

personas con discapacidad
En %

Operarios
Comerciales

Cargos medios &,
-~

Técnicos

Cargos directivos 4

Otros Administrativos
ns/nc

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 mas de
un 80%.

Medidas adoptadas en apoyo a las personas/
trabajadores con discapacidad

Tres de los aspectos mas importantes en los
Ultimos afos en la gestién de personas son la
conciliacién 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 integracion.

Las medidas vinculadas a la discapacidad que con
mayor frecuencia asumen las empresas son las
siguientes:

Medidas de apoyo a las
personas con discapacidad

En %
é«;élgr}:ilgf Eliminacion
del colectivo de barreras

arquitecténicas
o adaptaciones

Planes de acogida
£ de puestos

adaptados a las distintas
discapacidades

Planes de emergencia
adaptados a los
trabajadores

con discapacidad

Otros

Colaboraciones
con fundaciones
0 asociaciones
especializadas

Ns/Nc

Ayudas a
trabajadores
con discapacidad

Ayudas a

trabajadores
con hijo/s con
discapacidad

Toman especial protagonismo la adecuacién de
las instalaciones a los trabajadores con discapa-
cidad eliminando las barreras arquitecténicas 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.

| informe sobre la diversidad
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Valoraciéon de entidades

Ante la pregunta sobre qué aspectos consideras
mas 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 estan tomando cada vez mayor
vigencia debido a los diferentes beneficios que
suponen estas alianzas sociales y estratégicas.

Entre los beneficios mas valorados por las
empresas, nos encontramos con los
expresados en el grafico.

Como se puede observar, los tres beneficios

mas seleccionados por las empresas se rela-
cionan con el cumplimiento de la LISMI (y asi
evitar sanciones), sequido de la integraciéon de
las personas con discapacidad a través de los
procesos de seleccién gestionados por entidades
especializadas y de la implementacion de un
proyecto de RSC vinculado a las personas con
discapacidad.

16 ~r randstad fundacion

Beneficios de las colaboraciones
con entidades externas

En %

Que me permita cumplir con
la LISMIy asf 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 oriente sobre los aspectos
legales, juridicos, laborales y
sociales vinculados a la LISMI

Que me provea de productos/
servicios necesarios para mi
empresa como contraprestacion

Que permita a mi plantilla
participar de actividades compartidas
con personas con discapacidad

Que me facilite la eliminacion de
barreras arquitectonicas,
tecnolégicas, sociales, etc.

Otros...

—
—

resultados

El estudio también indaga sobre la diversidad

en las empresas en relacién a otros colectivos de
dificil insercion y los beneficios que estos reportan
en la empresa.

Colectivos de dificil empleabilidad

Las personas con discapacidad, las personas
mayores de 45 afios y, especialmente, los jévenes
desempleados menores de 30 afios, son los
colectivos que en opinién 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 toxicomania.

Valoracion de empleabilidad

de los colectivos de dificil insercion
En %

Joévenes desempleados
menores de 30 afos

Personas con discapacidad

Personas mayores de 45 afios

Mujeres con responsabilidades
familiares no compartidas

Muijeres victimas de violencia

B
=

de género 7
Personas que han abandonado
una toxicomania 2
Personas agregadas de centros 1
penitenciarios

independientemente del colectivo

Beneficios de la contratacion

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

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

Valoracién de los beneficios derivados
de la contratacién de personas de
dificil empleabilidad

En %

Compromiso social y laboral
en beneficio de los colectivos
mas necesitados

Personal altamente motivado
Apuesta por el talento
s
Bonificaciones vinculadas a
ciertos colectivos 14
2

=

Mayor prestigio de la empresa .

Mejora la politica de igualdad

Mejora del clima laboral I 1

Otros . 5
NS/NC . 4

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

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

| informe sobre la diversidad
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La contratacion de personas con discapacidad por
parte de las empresas apenas alcanza al 55% de
éstas, por lo que aun hay un largo camino para
que sean vistos como empleados con habili-
dades, experiencias y capacidades Utiles para las
empresas.

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

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

Por otro lado, la diversidad dentro de las planti-
llas de las empresas capacita a la organizacion a
un analisis y acercamiento de las diferentes situa-
ciones desde puntos de vista multiples, hallan-
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
obstaculos a la hora de contratar.

Segun 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 publicos
como privados de seleccion especializados
en personas con discapacidad.

2 Profesionalizar los servicios de selecciéon
para trabajar sobre los perfiles teniendo en
cuenta las caracteristicas 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 seleccién para detectar
adecuadamente a los candidatos mas validos.

3 Transmitir a los departamentos de Recursos
Humanos de las empresas los aspectos mas
importantes a tener en cuenta cuando se
inicia un proceso de seleccion 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 mas autébnoma posible.

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

6 Informar a las empresas de las distintas
ayudas a la contratacion 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 obligacion
legal de establecer una cuota de reserva para
personas con discapacidad.
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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 comunicacion para
informar sobre la LISMI nos permitira aumentar
consecuentemente ambos porcentajes, favore-
ciendo la incorporacién de personas con discapa-
cidad en las empresas.

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

Entre las empresas cumplidoras mas de la mitad
lo hace a través de la contratacién, siendo las
medidas alternativas una opciéon minoritaria que
apenas usan un tercio de las empresas.

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

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

Informar sobre los beneficios de la contratacion
y las distintas medidas alternativas regladas
aumentara paulatinamente los porcentajes de
cumplimiento de las empresas mayores de 50
trabajadores.
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Del andlisis 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 mas alla de
los puestos de base.

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

1 Una formacién académica de las personas
con discapacidad inferior a la media de
la poblacién cuyas causas son de especial
complejidad a nivel personal, familiary
social.

2 Lladificultad 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,
mas de la mitad de los contratos realizados por
las empresas participantes hace uso de los tipos
de contratacion indefinida establecidos. Estos
contrastan con las estadisticas oficiales de los
ultimos afos, segun datos del SEPE (“Informes de
Mercado de trabajo para Personas con Discapa-
cidad”, afios 2010 y 2011), en los que la contra-
tacién eventual era la modalidad mas utilizada
por las empresas, especialmente los contratos de
“Obra o servicio” y el “Eventual por causas de la
produccion” sumando entre ambas casi el 60%
de los contratos.

La necesaria retroalimentacion con respecto a la
valoraciéon que hacen las empresas de las enti-
dades sociolaborales vinculadas a la discapacidad
posibilita conocer con mas detalle cuales son las
areas en las que consideran mas 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 precisandose un profundo trabajo
de sensibilizaciéon con el que facilitar posterior-
mente la integracién laboral de ciertos colectivos,
de ahi la importancia de actuar directa e indirec-
tamente sobre las causas que dificultan o impiden
la contratacion de personas con discapacidad y la
continuidad en sus puestos.

Segun las empresas encuestadas, los colectivos
mas empleables son los jévenes menores de 30
afos, sequido del grupo de las personas con
discapacidad.

Mas del 40% de los encuestados manifiesta que
el compromiso social y laboral en beneficio de

los colectivos mas necesitados es el principal
beneficio en la contratacion de personas de dificil
empleabilidad.
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fundacion randstad
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Oficinas centrales
Via de los Poblados, 9
Edificio Trianén
Bloque B, planta 6*
28033 Madrid

Tel: 9149062 11

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

Oficina Madrid

Avda. de Ramoén 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, 1-1°
46003 Valencia
Tel: 607 64 90 02

Oficina Avila

Paseo de la Estacion, 10 -1°- 22
05001 Avila

Tel: 607 64 94 37

Oficina Logroiio
Jorge Vigén, 30
26003 Logrofio
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
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fundacion@randstad.es
www.fundacionrandstad.org

por la

igualdad de
oportunidades
en el empleo

Fundacién Randstad. Agencia de colocaciéon n° 9900000189, autorizada como Agencia de Colocacién. CIF: G83844316.
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