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PRÓLOGO

Construir una sociedad inclusiva es nuestro gran reto. Una sociedad donde
nadie quede atrás y donde las personas tengan los recursos necesarios para
poder desarrollar su proyecto de vida. Ese ha de ser el camino irrenunciable
que entre todos y todas hemos de construir.

Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible y las 169 metas es algo más que
una hoja de ruta o un plan estratégico, es ante todo un compromiso moral cons-
truido desde la participación y el trabajo de muchas personas que ponen en el
centro de todas las acciones la necesidad de trabajar por una economía ética
para sociedades inclusivas con respeto al medio ambiente.

Por ese motivo, hemos de tener una visión holística y poner a las personas
no solo como sujetos de derechos, sino como protagonistas de una prosperidad
compartida y construida entre todos los agentes sociales y económicos. Nece-
sitamos del aporte de todos en una visión compartida de un desarrollo soste-
nible.

La Agenda 2030 es ante todo una visión de transformación que pone en in-
terrelación todas y cada una de las capacidades de las personas y las institu-
ciones para construir desde una acción holística sociedades inclusivas. Por ello,
la discapacidad no puede ser vista solamente desde una perspectiva de asis-
tencia, sino como una acción coordinada que permita que las personas puedan
desarrollar sus capacidades y proyecto de vida.



La educación es una palanca de cambio, pero además es la fuerza motora
de transformación, por ello hemos de garantizar el acceso justo e igualitario
de todas las personas para así acabar con las discriminaciones que puedan sur-
gir por las diferentes capacidades de las personas. Sin una formación adecuada
el acceso a un trabajo digno queda mermado y por lo tanto es necesario garan-
tizar el mismo a aquellas personas que por su discapacidad tienen mayor difi-
cultad de acceder al mercado de trabajo.

La lucha contra la desigualdad nos lleva a entender que todas nuestras ac-
tuaciones han de ir encaminadas a promover la inclusión social de todas las
personas, una sociedad no es inclusiva si no tiene la justicia social y la lucha
contra todo tipo de discriminación en el frontispicio de su acción. En este sen-
tido, el entorno físico y social de las ciudades ha de estar configurado desde
una visión de calidad urbana que tenga en cuenta a todas las personas, sus ca-
pacidades, limitaciones y necesidades para que cualquier persona no vea mer-
mados sus derechos por un entorno físico discriminante.

Esta es la tarea, una sociedad inclusiva para todos y todas que solo será po-
sible a través de la creación de alianzas para un desarrollo sostenible que no
deje nadie atrás. Por ello, las empresas son un actor primordial que ha de per-
mitir el establecimiento de una prosperidad económica y social.

Tenemos por delante el reto de no dejar a nadie atrás, de entender que todas
las personas aportan con su trabajo y acción a un desarrollo sostenible inclu-
sivo.  

Cristina Gallach 
Alta Comisionada para la Agenda 2030

Gobierno de España
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¿POR QUÉ ESTE LIBRO?

Este libro nace del trabajo desarrollado por Asociación de Usuarios de Pró-
tesis y Ayudas Técnicas (AUPA) para facilitar la inclusión social y laboral de
las personas con discapacidad. La decisión de realizar este estudio surge tras
observar 

• La relevancia que han adquirido los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) en la estrategia de Responsabilidad Social de las Empresas
(RSE).

• El valor que puede aportar la articulación de colaboraciones empresa-
riales para hacer frente a retos sociales.

Los ODS han propiciado que determinados retos sociales hayan ganado re-
levancia en la agenda, en especial en la de las empresas. Esto ha restado im-
portancia a retos sociales básicos para el desarrollo del país. Retos que, aun
así, se encuentran incluidos dentro de los ODS, pero que no son identificados
de formas específica. Entre otros, retos como:

• Las elevadas tasas de desempleo de los jóvenes.

• El nivel medio de renta de la población española.

• La situación de los diferentes colectivos excluidos, algo que se está que-
dando limitado a una interpretación de los ODS.



Como resultado esta situación no es mala, ya que dentro de ODS encontra-
mos esos objetivos sociales, pero en cierto modo puede llegar a confundirnos.
Esto hace necesario plantear ejercicios como ODiScapacidad, ejercicios que
alineen retos sociales a los ODS.

Respecto de los ODS observamos que plantean el trabajo conjunto y la con-
secución de resultados en cada una de las 169 metas que establecen. Pero en
estos primeros años únicamente hemos conseguido que las empresas enuncien
los ODS en los que están trabajando. ODS en los que por cierto ya trabajaban
antes de denominarse de esta forma. Y este interés por la comunicación del
trabajo en los ODS, no debería restar relevancia a lo que es realmente impor-
tante: la generación de valor para la sociedad ante los retos sociales.  

Sí es cierto que los ODS han podido dar un cierto orden a la nomenclatura
de la participación de las empresas frente a retos sociales, y han servido para
ordenar los mensajes. Pero seguro que también han servido para que muchas
empresas, que antes eran inactivas en temas de sostenibilidad, se interesen por
los ODS y se acerquen a ellos.

En este proceso, desde AUPA, observábamos que de nuevo el reto de la
discapacidad volvía a quedarse a un lado en la estrategia empresarial. De nuevo
la discapacidad, que además de ser una vía de trabajo para la empresa en ma-
teria de RSE, es una obligación legal para muchas de ellas, dejaba de estar en
el foco de trabajo de las empresas. Y temíamos que su enfoque en ODS des-
pistara el trabajo pendiente en materia de discapacidad. Al menos el trabajo
pendiente regulado por la ley: generación de empleo para personas con disca-
pacidad y accesibilidad.

Con el objetivo de ayudar a las empresas a poner el foco en la discapacidad,
y ayudarlas a ajustar ese trabajo a los ODS, hemos creado ODiScapacidad.
Documento que además ayudará a reportar los resultados que se vayan gene-
rando, de acuerdo con cada una de las metas de los ODS. 
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ODiScapacidad es una guía de gran valor para todas aquellas empresas que
quieren asumir un compromiso con la sociedad, y reportar como ese compro-
miso contribuye a los ODS. Y además, gestionar el compromiso de una forma
rentable para su negocio.
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OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE

En septiembre de 2015, en la Cumbre del Desarrollo Sostenible, más de
150 jefes de Estado y de Gobierno aprobaron la Agenda 2030 sobre el Des-
arrollo Sostenible, con el objetivo de que los países y sus sociedades inicien la
senda con la que mejorar la vida de todos. La agenda define 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible1 (ODS), que tienen 169 metas:  desde la eliminación de
la pobreza, la lucha contra el cambio climático y la defensa del medioambiente,
la educación, la igualdad de la mujer o el diseño de las ciudades.

1 http://www.un.org/sustainabledevelopment/es/



La agenda parte de tres elementos históricos básicos: inclusión social, cre-
cimiento económico y protección medioambiental, que al añadir la participa-
ción y la paz conforman 5 dimensiones sobre las que se basa la agenda:

OBJETIVOS DE DESARROLLO DEL MILENIO. ODM

Esta Agenda 2030 tiene un antecedente en el año 2000, con la firma de la
Declaración del milenio y el compromiso por los Objetivos de Desarrollo el
Milenio (ODM).

En septiembre del año 2000, en la sede de las Naciones Unidas se firmó la
Declaración del Milenio, un compromiso para alcanzar, antes de 2015, ocho
objetivos concretos y cuantificables de gran impacto:

1. Erradicar la pobreza extrema y el hambre.
2. Lograr la enseñanza primaria universal.
3. Promover la igualdad entre los sexos y el empoderamiento de las mujeres.
4. Reducir la mortalidad de los niños menores de 5 años.
5. Mejorar la salud materna.
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6. Combatir el VIH/SIDA, la malaria y otras enfermedades.
7. Garantizar la sostenibilidad del medio ambiente.
8. Fomentar una alianza mundial para el desarrollo.

Los ODM fueron una oportunidad para unir a países y estamentos por la
consecución de objetivos realistas, comprensibles y que podían ser evaluados
cuantitativamente. Y, aunque el avance fue desigual, en alguno de ellos se logró
un progreso significativo. A modo de ejemplo, en 2015:

•   700 millones de personas habían salido de la pobreza.

•   Se salvó la vida de 48 millones de niños menores de 5 años.

•   5,9 millones de niños escaparon de la malaria2.

17OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE

Los ODS y los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM):

• Los ODS son una continuación de los ODM: buscan ampliar los éxitos
de los ODM, y avanzar sobre las metas no logradas.

• Los ODS son resultado de la negociación de los 193 Estados miembros
de la ONU, que contó con participación de la sociedad civil y otras par-
tes interesadas. Los ODM fueron elaborados por un grupo de expertos. 

• Los ODS se han definido con una perspectiva de alcance amplia, al tratar
elementos relacionados para alcanzar el desarrollo sostenible: creci-
miento económico, inclusión social y la protección del medio ambiente.
Mientras que los ODM se centraron principalmente en retos sociales.

• Los ODS están dirigidos a todos los países, los ODM estaban dirigidos
a países en desarrollo.

• Los ODS son 17 con 169 metas. Los ODM eran 8 con 21 metas.

2 Fuente: www.unicef.es



Y ¿CÓMO AVANZAR SOBRE LOS ODS?

Los ODS no son jurídicamente obligatorios para los países participantes en
la cumbre, con lo que para lograr su cumplimiento es necesario contar:

• Con el apoyo de las políticas y programas de desarrollo sostenible de
cada uno de los países.

• Cada uno de los países tiene la responsabilidad del seguimiento y eva-
luación nacional, regional y mundial de los progresos conseguidos en
el cumplimiento de los objetivos y las metas en los próximos 15 años.
Las acciones desarrolladas por los países requieren de recogida de in-
formación y datos que permitan realizar un seguimiento.

Con todo esto, las estrategias de desarrollo sostenible asumidas e impulsa-
das por los países, deberán contar con la financiación y los recursos necesarios.
Además, será necesaria una alianza interna en cada país, para agregar y aco-
meter de forma conjunta iniciativas nacionales. Esto es así, debido a que la
agenda: 

• Genera beneficio para todos, sin dejar a nadie atrás. Debe alcanzar a
todas las personas desfavorecidas, estén donde estén. 

• Plantea 17 ODS que están interconectados. 

• Involucra a toda la sociedad en la consecución de los objetivos. Por ello
es necesaria la generación de alianzas entre las diferentes partes intere-
sadas de los países. 

No hay que olvidar que al hablar de los ODS no se habla de un resumen
abreviado de la Agenda 2030, estamos identificando ámbitos de intervención
sobre los que es necesario actuar para alcanzar el desarrollo sostenible:
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• Son partes fundamentales de un proyecto global, complejo e interrela-
cionado.

• Hacen tangible la agenda, al transformarla en retos concretos cuantifi-
cables. Por eso, al actuar sobre cada uno de los ODS estamos impac-
tando en diferentes esferas del planeta y las personas.

• El impacto de los objetivos no es similar en la Agenda. Podemos dife-
renciar entre objetivos finales y objetivos medio.

o Algunos Objetivos pueden ser considerados finales y otros pueden
ser considerados un medio para alcanzar objetivos considerados fi-
nales. Esta visión refuerza la relevancia de los vínculos que existen
entre los 17 ODS.

o La propia ONU pone el ejemplo de los objetivos relativos al agua y
la energía (ODS 6 y 7), estos no son objetivos finales: son medios
para alcanzar objetivos finales como salud y bienestar. Asegurar el
acceso a energía y agua limpia son objetivos cruciales que exigen
atención especial. 
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ODS Y EMPRESA

“La nueva agenda es una promesa de los líderes a las personas de todo
el mundo. Es una agenda para las personas, para acabar con la pobreza en

todas sus formas: una agenda para el planeta, nuestro hogar común”.
Ban Ki-Moon, 

Ex Secretario General de la ONU

La agenda 2030 está planeada como un reto al que deben responder todos
los actores de la sociedad, no es un reto reservado únicamente a los países. Para
su consecución deben contribuir: países, empresas, entidades, sociedad… Entre
otras razones, porque todos nos beneficiaremos de la consecución de los ob-
jetivos, y porque todos podemos contribuir a su consecución.

La implicación del sector empresarial en la consecución de los ODS es
clave. No podemos abordar la Agenda 2030 partiendo exclusivamente de la
participación de los Estados, la Agenda 2030 necesita de la participación y
compromiso de las empresas. El papel de las empresas es fundamental en el
crecimiento económico, en el desarrollo de productos, en la adecuación de
estos productos a todas las necesidades, y como resultado de su actividad co-
mercial juegan un papel crucial en la redistribución de la riqueza, en la gene-
ración de empleo y por su actividad y el impacto de esta en el medioambiente
y en los recursos naturales.



Esta participación de las empresas, además de ser un reto, de cara al éxito
en la consecución de los objetivos, convierte a la Agenda en una herramienta
para orientar y empujar a las empresas en el desarrollo de sus políticas de RSE.
Inspirándolas, abriendo la perspectiva de retos que pueden asumir, y concen-
trando sus acciones en metas que se pueden cuantificar.

El primer impacto positivo para las empresas involucradas en la consecu-
ción de los ODS vendrá dado por el efecto que tendrá en su reputación. Pero
el verdadero impacto vendrá por la trasformación que acometerán las empresas
a la hora de ejecutar sus acciones y diseñar su estrategia futura.

Las empresas que se alineen con la consecución de los ODS, estarán apos-
tando por el planeta y se estarán situando en la primera línea de las empresas
del futuro. Al apostar por los ODS, también están apostando por su resultado
empresarial a medio y largo plazo. No podemos dejar de lado la relevancia que
tienen esos objetivos para toda la sociedad, y por lo tanto para los grupos de
interés de la empresa, algo que condiciona la estrategia de las compañías.

Son muchos los documentos y las sesiones de trabajo que abordan el reto
de los ODS y la implicación de las empresas. En ellos se trata de mostrar las
líneas de trabajo más adecuadas para alinear el trabajo de las empresas a los
ODS, y de esta manera facilitar su consecución. Pero algunos de esos docu-
mentos y sesiones se limitan a mostrar buenas prácticas de empresas, o a ex-
poner líneas de trabajo planteadas por las empresas sin entrar a juzgarlas. Con
lo que no llegan a mostrar de forma clara el objetivo establecido y alcanzado
por las empresas para cada una de las metas: nos encontramos ante documentos
expositivos que no llegan a cuantificar el impacto generado.

Esa ausencia de criterio para la cuantificación de los resultados, también se
aprecia en la valoración de las propias acciones. En función del documento ana-
lizado, podemos observar cómo la valoración que se hace respecto de la impli-
cación del sector empresarial en la consecución de los ODS puede ser diferente.
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A modo de ejemplo podemos observar dos documentos presentados
en 2017. Sin entrar a valorar ninguno de ellos si podemos apreciar que
el mensaje que emiten, respecto de la implicación de las empresas en
los ODS, difiere.

Si analizamos la relevancia que tienen los ODS para las empresas
españolas, según la Guía ODS, año 2. Análisis, tendencias y liderazgo
empresarial en España3, observamos que: 

• El 40% de las grandes empresas españolas cotizadas contemplan los
ODS en sus Informes de Sostenibilidad y sus páginas web, pero solo
un 20% mide la contribución.

• Y el 74% de ellas ya incluye un compromiso expreso con los ODS
en sus memorias de sostenibilidad, han establecido los ODS como
enfoque de su trabajo.

• Según este mismo informe, el 57% de las organizaciones del IBEX 35
ha alineado su núcleo de negocio con los ODS. Además, el 34% señala
la importancia de impulsar alianzas estratégicas en torno a los ODS.

Estos datos pueden ser interpretados como positivos. Muestran una
intención en el sector empresarial favorable hacia la involucración con
los ODS, y todo ello al segundo año de ser lanzada la agenda 2030. Pero,
pese a estas primeras cifras, no podemos dejar pasar por alto la inter-
pretación que muchas empresas tienen respecto de la Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), y en este caso de los ODS. Y la relevancia
que tiene para las empresas el impacto que genera este tipo de acciones
en la reputación.

23ODS Y EMPRESA
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septiembre 2017. http://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2017/09/web_GUIA-ODS2_2017-v6.pdf



Quizás por ese motivo, la visión del informe presentado por la Red
Española del Pacto Mundial contrasta con la reflejada en el informe ela-
borado por Deloitte en diciembre de 2017: 2030 Purpose: Good busi-
ness and a better future4. La Sostenibilidad en la estrategia de las
empresas españolas.

En este informe Deloitte define el propósito5 de las empresas como
una alineación entre la misión, la estrategia y la apuesta por el futuro.
Deloitte también analiza las empresas que integran el IBEX 35, y los
resultados no son nada satisfactorios respecto a cómo han asumido estas
empresas un propósito alineado con los ODS:

• Solo un 9% de las empresas del IBEX (3 empresas) han definido un
propósito que incorpore alguno de los ODS. Es decir, han definido
su razón de ser como un objetivo claro relacionado con la sostenibi-
lidad, con visión a largo plazo.

• El 17% (6 empresas) cuenta con un propósito orientado al bien
común, aunque no alineado a los ODS.

• El 60% (21 empresas) define un propósito no orientado al bien
común.

• El 14% (5 empresas) todavía carecen de un propósito claro.

24 ODS y discapacidad

4 Fuente: 2030 Purpose: Good business and a better future. La Sostenibilidad en la estrategia de las empresas
españolas. Deloitte, diciembre 2017. https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/es/Documents/gover-
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5 “El propósito es más que un simple objetivo a largo plazo, ya que debe formar parte intrínseca de la cultura
y la estrategia de la empresa para que sea realmente sólido, diferencial e inspirador. Por ello, el vínculo con
los ODS no puede ser casual y superfluo, sino que ambos deben integrarse y comunicarse como una sola idea
para que el propósito se transmita como un elemento auténtico de la empresa”. Fuente: 2030 Purpose: Good
business and a better future. La Sostenibilidad en la estrategia de las empresas españolas. Deloitte, diciembre
2017.



Elaboración propia a partir de 2030 Purpose: Good business and a better future. La Soste-
nibilidad en la estrategia de las empresas españolas. Deloitte, diciembre 2017.

El objetivo de este trabajo no es analizar los diferentes estudios que
abordan el compromiso de las empresas con los ODS, lo que pretende
es convertirse en un elemento inspirador para las empresas a la hora de
acometer metas concretas de los ODS.

Este documento no pretende analizar y contar lo que se está haciendo,
quiere ayudar a que se pueda hacer más y a que lo que se realice tenga impacto.
Aspira a convertirse en un documento que facilite a las empresas:

1. La comprensión de los ODS y el valor que pueden generar para el ne-
gocio. En este punto adquieren relevancia la necesidad de que sean asu-
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midos de forma global por toda la compañía. El reto debe ser transversal
a todas las áreas de la empresa, un elemento más alineado a la estrate-
gia.

2. Una fórmula concreta para poder asumir los ODS ajustados a las parti-
cularidades de cada empresa. Para ello no sirve un planteamiento general
a partir de la propia definición de cada ODS. Es necesario ajustar un
plan de trabajo concreto, que cuantifique el valor potencial que los ODS
pueden suponer para la compañía, y que permita valorar la aportación
que esta empresa realiza a cada una de las metas: su impacto social.

Esto es debido a que actualmente el concepto de competitividad está de-
masiado ligado a la optimización de costes, con lo que predomina una
visión a corto plazo, frente a planteamientos a mayor plazo. Plantea-
miento a corto plazo que es antagónico con los retos planteados por los
ODS:  una perspectiva de beneficio sostenible a medio y largo plazo. 

3. Una metodología que facilite la medida del impacto generado. Medida
que no debe tener su foco en la reputación generada para la compañía.
Debe tener el foco en la transformación generada para la sociedad. Con
la visión de que, la suma de muchas pequeñas transformaciones, acom-
pañará a la consecución de los retos globales de los ODS.

En resumen, se trata de una guía sencilla y de aplicación inmediata que
ayude a abordar los ODS. La perspectiva de trabajo propuesta es la de
la integración de las personas con discapacidad en España, en todas sus
facetas: social, laboral, … Los ODS plantean que “los países y sus so-
ciedades inicien la senda con la que mejorar la vida de todos”, y hemos
querido poner el foco en las personas con discapacidad por:

a. Ser un colectivo que requiere de acciones que equiparen su situación
con el resto de la sociedad.
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b. Las posibilidades reales que existen para facilitar esa integración con
la participación del sector empresarial.

c. La necesidad que tiene el sector empresarial de asumir el cumpli-
miento de obligaciones legales relacionadas con la discapacidad.

d. El peso del colectivo de las personas con discapacidad entre la po-
blación española, suma casi el 10% de la población: el 10% de los
clientes, empleados, proveedores, … de cada una de las empresas.

Y por abrir una nueva vía de trabajo en la implicación de las empresas
en la consecución de los ODS, intentando mostrar que el camino no
tiene que ser “cumplir como un TODO”, y se pueden abordar RETOS
SOCIALES que, sin ser propiamente un ODS, SUMEN A LOS ODS.

Para empezar a elaborar las tres fases del espíritu inspirador, podemos em-
pezar respondiendo a la pregunta ¿cómo pueden abordar las empresas los
ODS?
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¿CÓMO PUEDEN ABORDAR LAS EMPRESAS LOS ODS?

La comprensión de los ODS y el valor que pueden generar para el ne-
gocio

Si buscamos información sobre cómo las empresas pueden abordar el reto
de los ODS vemos que esta es muy abundante, y en ocasiones confusa. Esto
ocurre especialmente si lo que estamos buscando es un método que, a la vez
que contribuya al desarrollo lógico de la actividad empresarial que le es propia,
contribuya también a la consecución de los ODS.

Lo habitual es encontrar documentos expositivos respecto de los ODS, ilus-
trados con buenas prácticas empresariales que tienen un enfoque generalista
con los objetivos. Pero la ayuda a las empresas para abordar los ODS, no debe
estar únicamente ilustrada con buenas prácticas. El reto que tienen las empresas
no se cumple con realizar acciones que “se aproximan o relatan6” respecto de
los ODS, el reto es un reto de CONTRIBUCIÓN. Y eso únicamente se consi-
gue estableciendo objetivos concretos, y en el caso de las personas con disca-
pacidad:

1. Estableciendo objetivos por encima del marco legal.

6 Cuentan la alineación a un objetivo o la contribución a la consecución de una meta únicamente desde la pers-
pectiva de la empresa, sin cuantificar ni evaluar el impacto social real.



2. Diseñando un plan de trabajo. 

3. Midiendo cada uno de los impactos generados.

Evidentemente partimos del hecho de que todos los ODS son positivos, y
de que todas las personas y empresas están convencidos en que es necesario
alcanzar todos y cada uno de ellos. 

A partir de esta afirmación, hay que tener en cuenta que estamos hablando
de involucrar al sector empresarial, y el objetivo de las empresas suele ser ha-
bitualmente generar rentabilidad para el accionista desarrollando su misión.
Ante esta premisa, es necesario definir una estrategia de acercamiento de la
empresa a los ODS. No basta con afirmar que todos los ODS son positivos y
que la empresa se alineará con todos. La empresa se alineará más a aquellos
ODS que le permitan desarrollar su misión y le faciliten la maximización del
retorno del capital invertido.

Porque no todas las acciones de RSE de las empresas se ajustan a los ODS.
Para ser justos podemos afirmar que únicamente se ajustarían aquellas acciones
que generen un valor incremental para los ODS, una contribución a la conse-
cución de alguna de las 169 metas. 

Acciones de otro tipo podrían tener valor reputacional para la compañía, en
especial en el plano del marketing social. Pero en cuanto a la contribución a los
ODS, hay que ser conscientes de que no aporta valor realizar una “ensalada”
de proyectos y enlazar/relacionar diferentes ODS a esa lista de proyectos.

Los ODS, un argumentario de comunicación para las empresas

A corto plazo, para muchas empresas, los ODS se han convertido en una
vía para articular/enlazar la contribución de sus acciones de RSE a un objetivo
común positivo, reconocido social y públicamente. De esta forma, parece sen-
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cillo justificar que las acciones que desarrolla una empresa en materia de RSE,
están ajustadas a una necesidad social y están generando un impacto: el enca-
bezado por el ODS al que alinean cada actuación. Pero, para que esa contribu-
ción sea real, hacen falta varias cosas. Entre otras planificar y ajustar el
proyecto a una de las metas de los ODS, o al menos cuantificar el impacto.
Algo que en la valoración más positiva únicamente hacen el 20% de las gran-
des empresas7.

Pero no todo vale, gran parte de las actuaciones de RSE de las empresas
estaban diseñadas y planificadas, en muchas ocasiones, con anterioridad al lan-
zamiento de los ODS. Con lo que tenemos que ser capaces de diferenciar entre:

• Actuaciones que realmente están contribuyendo a los ODS:

o Ya sea porque se han diseñado de esa forma.
o O porque su diseño inicial contemplaba retos similares a los plante-

ados en los ODS.

• Actuaciones de RSE que han recibido un barniz que las alinea a los
ODS, y únicamente tienen por objeto contribuir a la reputación de la
empresa que las plantea.

Actuaciones que a largo plazo pueden tener efectos negativos, y generar
una pérdida de confianza de la sociedad en los ODS como elemento trasfor-
mador. Esto se produce si un gran número de empresas confirman los ODS
como reto global, pero no desarrollan acciones concretas que aporten valor a
la consecución de las metas.

Actualmente asistimos a un mundo que se mueve entre la crisis de valores
y la apuesta por el futuro, por la sostenibilidad del planeta. Es necesario salir
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del discurso del miedo, de la apuesta al corto plazo para preservar intereses
particulares, y confiar en esa apuesta a largo plazo como un remedio para los
males actuales y una vacuna para un futuro global.

La crisis económica supuso una pérdida de credibilidad para las empre-
sas, y la Agenda 2030 y la consecución de cada una de las 169 metas de
los ODS es la oportunidad que necesitan las empresas para recuperar su
credibilidad. 

Pero, pasemos a responder la pregunta que planteábamos ¿CÓMO PUE-
DEN ABORDAR LAS EMPRESAS LOS ODS?

Para hacerlo, la empresa debe alinear la contribución empresarial a los ODS
en función de la actividad de la empresa y de su estrategia de negocio.

La fórmula más acertada para esa alineación la presentó la Fundación
SERES, el pasado 27 de mayo de 2017, en un documento: ODS, HOJA DE
RUTA PARA EMPRESAS8. En esta hoja de ruta se revela la clave: seleccionar
los ODS relevantes para los grupos de interés de la compañía.

El planteamiento no es alinear la estrategia de RSE de una compañía a la
consecución de los ODS. Todos los ODS son relevantes, pero cada uno tiene
un peso diferente en cada compañía. La clave de la propuesta de Fundación
SERES es identificar aquellos ODS que tienen impacto en su negocio, y en
consecuencia aquellos a los que más podrá contribuir y cuyo desarrollo más
impactarán en el futuro de la compañía.

El proceso propuesto es muy sencillo: pasa por elaborar la matriz de mate-
rialidad de la empresa e identificar en ella los ODS que se ajustan a necesidades
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identificadas en dicha matriz, estos ODS son aquellos en los que se debe en-
focar el trabajo en materia de ODS.

Para ello dibujamos el mapa de impacto social9. En él reflejamos, ajustados
en función del nivel de importancia, los asuntos relevantes para la empresa y
para los diferentes grupos de interés de la compañía. El mapa ayuda a identi-
ficar aquellos temas de su estrategia futura, que tienen un impacto significativo
en sus grupos de interés, por lo que debe implementar medidas que prevengan
incidencias.

A partir del mapa de impacto social, emparejamos los ODS que se corres-
ponden con alguno de los retos identificados. ODS cuyas metas pueden dar
respuesta a cada uno de los temas relevantes para los grupos de interés.

• No todos los ODS tienen que emparejarse con un elemento del mapa
social.

• Alguno de los temas relevantes identificados en el mapa de impacto so-
cial podría no corresponder con un ODS.

Realizado ese emparejamiento la empresa tiene que focalizar el trabajo,
como cuando abordamos los temas identificados en una matriz de materialidad.
Por esa razón, la empresa deberá identificar como foco de trabajo los ODS si-
tuados en los cuadrantes más elevados de su mapa.

De esta forma estamos seleccionando los ODS que contribuyen a la estra-
tegia de negocio, identificando cada uno de ellos en función de la relevancia
que tienen para la compañía.
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Fuente: Fundación SERES, ODS, HOJA DE RUTA PARA EMPRESAS

Este sencillo proceso facilita identificar los ODS a los que puede contribuir
una empresa con sus acciones. Frente a estrategias empresariales de trabajo en
ODS que no han tenido ningún proceso de selección, o frente a propuestas que
asumen los 17 ODS como reto. 
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ODS Y DISCAPACIDAD

MENCIÓN DE LA DISCAPACIDAD EN LOS ODS

El grupo de las personas con discapacidad está incluido como uno más
sobre los que enfocar los retos planteados en la agenda 2030. 

Y, aunque las personas con discapacidad no son mencionadas en el enun-
ciado de ninguno de los 17 objetivos. Si se observa que, entre los 17 Objetivos
de desarrollo sostenible, las personas con discapacidad son mencionadas ex-
presamente en 7 metas de 5 objetivos. En concreto en los siguientes objetivos
y metas:



Esa mención apunta 5 temas que son relevantes para la equiparación social
de las personas con discapacidad en cualquier país, incluido España:
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Aun teniendo en cuenta esta mención en 7 metas de 5 objetivos, se nos antoja
pobre la referencia entre 169 metas. Las 7 metas suponen únicamente el 4% del
total de las metas. Esta valoración adquiere más fuerza si tenemos en cuenta el
peso de la población con discapacidad, 15% de la población mundial10, y la si-
tuación de desigualdad de este sector social en todos los puntos del planeta.

Por esta razón, aunque el grupo de las personas con discapacidad tiene su
espacio en los ODS, parece que el desarrollo de las metas de los ODS no tiene
en cuenta la realidad de desigualdad de estas personas. Asunto este que des-
arrollaremos más adelante.

ODS CON IMPACTO DIRECTO EN LAS PERSONAS CON DISCA-
PACIDAD

A partir de los retos planeados por los ODS, y las metas que componen
cada uno de los objetivos, podemos realizar una interpretación de las metas y
ajustarlas al enfoque de inclusión de las personas con discapacidad.

Este ejercicio nos permitirá acometer el objetivo de ofrecer una guía de tra-
bajo para aquellas empresas que quieren contribuir a la consecución de los
ODS, y hacerlo facilitando la integración de las personas con discapacidad.

Por otro lado, a partir de la interpretación de las metas podemos afirmar
que el reto planteado por los ODS, en cuanto a las personas con discapacidad,
abarca más de lo mencionado explícitamente. Para ello hemos realizado un
análisis pormenorizado de cada uno de los objetivos y metas, como resultado
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10 Se calcula que más de mil millones de personas —es decir, un 15% de la población mundial— presentan
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aumentando debido en parte al envejecimiento de la población y al aumento de la prevalencia de enferme-
dades crónicas.
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obtenemos que 10 objetivos y 34 metas tienen un impacto directo en la inclu-
sión de las personas con discapacidad.

A partir de las 34 metas consideradas, y del análisis pormenorizado de cada
una de esas metas, podemos identificar las temáticas en las que los 10 objetivos
y las 34 metas aportan valor para la integración de las personas con discapaci-
dad. Esas temáticas son:
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Tras este análisis en detalle, en función de las temáticas cubiertas por las
metas, podemos realizar el ejercicio y resumir el impacto que puede tener esta
aplicación de las metas de los ODS a la inclusión de personas con discapaci-
dad.

El ejercicio nos servirá para mostrar de forma sencilla los elementos de
desigualdad de los que estamos hablando, saliendo del lenguaje establecido
por la ONU para los ODS y utilizando un lenguaje más habitual para las em-
presas. 

De esta forma, el impacto se generará en 6 elementos clave en la integración
de las personas con discapacidad:
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Pero este es un análisis amplio de los retos de inclusión de las personas con
discapacidad a partir de los ODS. Y el objetivo ODiScapacidad es ayudar a las
empresas a enfocar su trabajo en materia de discapacidad y ODS. Para ello te-
nemos que filtrar cada una de las 34 metas en función de si son:

a. Una meta sobre la que puede y corresponde trabajar a la empresa, apo-
yada en el estado.

b. O es una meta en la que el factor de éxito está principalmente basado en
la participación del estado en su consecución.

Estas últimas metas, mencionadas en el apartado “b”, serán descartadas en
el análisis, y la propuesta de trabajo ODiScapacidad. Entendemos que las em-
presas deben participar de forma muy activa en aquellas metas en las que tienen
una gran capacidad de influencia.

En el siguiente capítulo identificamos cada una de las metas enfocadas en
discapacidad, incluidas en esos 10 objetivos, en función de si es una meta re-
levante para las empresas o no. Y en caso de ser metas relevantes para las em-
presas, presentaremos un planteamiento de trabajo para ellas.
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RETOS ODS Y DISCAPACIDAD

ANÁLISIS DE LAS METAS Y SU IMPACTO EN LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

Como hemos apuntado en el capítulo anterior, una vez identificadas las
metas relevantes para las personas con discapacidad, hemos procedido a eva-
luarlas en función de la capacidad y posibilidades que tiene el sector empre-
sarial para incidir en su consecución.

Por ello diferenciamos entre metas para cuya consecución es importante
contar con la participación de las empresas, y metas cuya consecución es un
reto del Estado. En estas últimas metas, aunque las empresas pueden participar,
su valor no es tan relevante como en las clasificadas en el grupo: Metas Rele-
vantes PCD empresa.

Para ello, en las siguientes tablas, identificamos las metas empresa, de entre
las 34. Como consecuencia de dicho análisis vemos que 20 metas, de 9 obje-
tivos, son relevantes para las empresas, y 14 metas, de 6 objetivos, son un reto
para el Estado.

Las columnas utilizadas en las tablas para el análisis son las siguientes: 



• Objetivo mención PCD: objetivo que menciona en su definición a las
personas con discapacidad, en adelante PCD.

• Impacta en PCD: meta y número de metas de cada objetivo que impac-
tan en las personas con discapacidad.

• Metas relevantes PCD Empresa: metas relevantes para las personas con
discapacidad y la empresa, objetivo de este estudio.

• Reto estado: metas que establecen retos en el ámbito de la discapacidad
que deben ser afrontados por el estado. La aportación de las empresas,
aunque necesaria, no es determinante.

42 ODS y discapacidad



43RETOS ODS Y DISCAPACIDAD



44 ODS y discapacidad



45RETOS ODS Y DISCAPACIDAD



46 ODS y discapacidad



47RETOS ODS Y DISCAPACIDAD



INDICADORES DE IMPACTO

Antes de avanzar en el análisis individualizado de las Metas relevantes PCD
Empresa, conviene detenernos en los indicadores de impacto.

El objetivo de la ONU es favorecer el avance mundial en cada uno de los
17 objetivos, para ello propone 169 metas de trabajo. Consciente de la necesi-
dad de medir el impacto en los ODS, la ONU, a través de su Comisión de Es-
tadísticas, publicó una propuesta de indicadores: Report of the Inter-Agency and
Expert Group on Sustainable Development Goal Indicators11. Además, para fa-
cilitar la difusión de estos indicadores creó una web: Sustainable Development
Goal indicators12.

Pero los indicadores propuestos son excesivamente generalistas, y carecen
de un enfoque que nos permita utilizarlos en este caso concreto: medir la con-
tribución de las empresas a la consecución de los ODiScapacidad. Por esta
razón, siendo conscientes de la relevancia que adquiere la medida del impacto,
realizamos una propuesta de indicadores ajustados para cada una de las metas.

Los indicadores propuestos, para cuantificar el impacto y el avance gene-
rado en el grupo de las personas con discapacidad, parten de una de las si-
guientes cuestiones:

• Identificar las situaciones en las que se encuentran las personas con dis-
capacidad.

• El elemento de desigualdad sobre el que actúa la meta.
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• Situaciones en las que se encuentra la empresa que está trabajando en
los ODS, o situación del entorno de esa empresa.

De esta forma, evaluando la situación de partida de las personas con disca-
pacidad, es posible cuantificar el impacto del trabajo de la empresa en ODS.
Y articular estrategias progresivas para cada uno de los hitos temporales: 2018,
2020 y 2030.

Para poder generar estos indicadores las empresas tienen que acometer la
estrategia propuesta, ODiScapacidad, apalancadas en las entidades expertas
en la discapacidad. Estas mismas entidades se convertirán en un aliado clave
para la medida del impacto, ya que:

• Ellas podrán proporcionar a la empresa los indicadores de partida de la
situación de las personas con discapacidad.

• Y ayudarlas a medir los avances alcanzados. 

49RETOS ODS Y DISCAPACIDAD





ANÁLISIS INDIVIDUALIZADO DE CADA META: RETO EMPRESA

Una vez identificadas las metas sobre las que la empresa puede aportar
valor (Metas relevantes PCD Empresa), hemos realizado un análisis indivi-
dualizado de cada una de ellas. Y, a partir de este análisis, podemos proponer
la forma en la que las empresas pueden desarrollar acciones que permitan ge-
nerar avances sobre cada una de las metas, y cuantificar el avance generado.

El análisis y la propuesta de trabajo de cada una de las 20 metas se articula
en los siguientes aparatados:

1. JUSTIFICAR EL RETO
Exposición de motivos que argumenta la razón por la que consideramos
que esta meta de los ODS es un reto para las empresas que tienen interés
en trabajar en ODS y Discapacidad.

2. ¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?
Impacto de esta meta y su resolución en la sociedad. Este impacto viene
generado por el valor positivo que generará la inclusión de las personas
con discapacidad en cada uno de los capítulos tratado por la meta.

3. ¿IMPACTO EN LA EMPRESA?
Impacto de esta meta y su resolución en la empresa. Este documento
está orientado a favorecer la sostenibilidad en el tiempo de las acciones
empresariales acometidas para afrontar cada uno de los retos que esta-
blecen las metas de los ODS.

La colaboración empresarial en la consecución de los ODS, únicamente
puede generar impacto si las actuaciones empresariales son sostenibles



en el tiempo. Y para que esa sostenibilidad se produzca, lo primero que
tienen que hacer las empresas es evaluar cómo están alineadas a su ne-
gocio las metas sobre las que quieren trabajar. Por esa razón, planteába-
mos la necesidad de cruzar los ODS con la matriz de materialidad de la
empresa.

4. ¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?
Claves básicas para que la empresa pueda trabajar en esta meta, con el
objetivo de generar un impacto cuantificable en la misma.

5. LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR
Enunciado de líneas de trabajo concretas que puede desarrollar la em-
presa en esta meta.

6. BASE 2018 / RETO 2020 / RETO 2030
Detalle de las líneas de trabajo para cada una de las fechas clave de la
agenda ODS.

7. INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS
Indicadores sugeridos para evaluar el impacto real generado por la meta.

8. EVALUACIÓN DEL IMPACTO
Sugerencia sobre la forma en la que se puede expresar el impacto generado.

9. INSPIRACIÓN
Una vez detallada la forma en la que la empresa puede trabajar para ge-
nerar impacto en una meta, proponemos una serie de ideas que pretenden
inspirar a los equipos que se encargarán de planificar el trabajo que se
puede realizar, o la actuación que se puede articular en esta meta.

10. BUENA PRÁCTICA
Ofrecerá información de prácticas empresariales que se ajustan a la meta
analizada, incluyendo un enlace a la fuente de información.
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Incorporamos buenas prácticas en caso de que existan para la meta ana-
lizada en cada ficha, y puedan ayudar a entender mejor como trabajar
en esa meta en concreto. 

Toda esta información queda recogida en una ficha detallada para cada una
de las Metas relevantes PCD Empresa. 

Este es el modelo de ficha que utilizamos:
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JUSTIFICAR RETO

Reto empresa respecto de sus empleados. Reto empresa respecto de su en-
torno geográfico.

A priori, abordar problemas como el de la pobreza puede parecer un reto
del Estado. Pero las empresas que realmente están comprometidas en la con-
secución de los ODS, deben observar este reto como una oportunidad para par-
ticipar en la consecución de esos objetivos, y como una línea de desarrollo de
su política de Responsabilidad Social Empresarial (RSE).

Corresponde a cada empresa, como generadora de renta, evaluar el nivel
de renta de sus empleados, las situaciones particulares de cada uno de ellos y,
garantizando la rentabilidad del negocio siempre ajustada a criterios éticos,
evaluar el nivel de renta de sus empleados con discapacidad.

Para ello una prioridad es, en la gestión de recursos humanos, evitar que
las elevadas tasas de paro de las personas con discapacidad conviertan a este
grupo en un recurso económico de mano de obra.
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Mencionamos esta posibilidad, ya que en muchas ocasiones la contratación
de personas con discapacidad puede ser contemplada como un recurso barato.
Recurso que puede convertirse en un mecanismo para compensar desequili-
brios de competitividad en el negocio. Con la ventaja de que, la gestión de los
centros de producción de personas con discapacidad, puede realizarse en Es-
paña, a escasos minutos de la sede de la compañía. Frente a otras opciones que
apuestan por mano de obra barata, pero que obligan a destinar recursos en des-
plazamiento y que por contra no pueden gestionar la calidad: empresas que
optan por deslocalizarse en busca de mano de obra más económica.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

La discapacidad lleva asociado un sobrecoste ocasionado por la necesidad
que genera de:

•  Ayuda de terceras personas.
•  Adaptar el hogar.
•  Adaptar el medio de trasporte.
•  Adquirir ayudas técnicas, etc.

Este sobrecoste tiene un impacto directo en la renta disponible de las per-
sonas con discapacidad. Como resultado del sobrecoste, se producen situacio-
nes en las que empleados con igual nivel salarial, pueden encontrarse en
situaciones diferentes en cuanto a las posibilidades que les podría proporcionar
su nivel de renta.

En cuanto a las familias de empleados, en las que alguno de los miembros
es una persona con discapacidad, el efecto de la discapacidad en la renta fami-
liar es el mismo que en el caso de empleados con discapacidad.
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¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

• Impacto directo:
El impacto vendrá dado en sus empleados con discapacidad.

Si la empresa diseña medidas correctoras de estas desigualdades generará
un efecto positivo en las personas con discapacidad de su plantilla, y este im-
pacto positivo se extenderá a todos los empleados.

• Impacto indirecto:

o Analizar problemas relacionados con el nivel de renta de las personas
con discapacidad, y buscar soluciones al mismo, impactará directa-
mente en la capacidad de la empresa para atraer talento de personas
con discapacidad a su plantilla.

o La apuesta por una mano de obra “dedicada”13, frente a una mano de
obra económica, es una apuesta a largo plazo que tendrá su resul-
tado.

o El desarrollo de este tipo de políticas también impactará en la imagen
y reputación de la empresa.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Claves para avanzar hacia el equilibrio de rentas para las personas con dis-
capacidad:
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• Que la empresa fomente el empleo ordinario: inclusión laboral de per-
sonas con discapacidad en la propia plantilla. 

• Que el empleo generado o inducido (empleo indirecto propiciado a tra-
vés de medidas alternativas), sea empleo de calidad. Entendiendo por
calidad en el empleo: aquel empleo que es generador de un alto valor
añadido, con lo que permite ofrecer salarios iguales a la media del mer-
cado.

En los casos en los que la empresa fomenta el empleo indirecto de las perso-
nas con discapacidad, generación de empleo a través de CEE (Centros Especiales
de Empleo)14, lo adecuado sería comparar el nivel salarial de estos empleados
con otros que realizan las mismas funciones y no trabajan en un CEE.

LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR

Se presume que personas con las mismas funciones ocupan un lugar similar
en el organigrama de la empresa. La empresa contribuye a este reto elevando
el nivel de renta medio de las personas con discapacidad vinculadas de forma:

• Directa: empleados con discapacidad. 

• Indirecta:

o Familias de empleados en las que hay una persona con discapacidad.
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o Personas con discapacidad que obtienen empleo indirecto como resul-
tado de las medidas alternativas de la empresa.

Las líneas de trabajo son dos:

1. Equiparar el salario de las personas con discapacidad al de las personas
sin discapacidad para funciones similares. Aunque el tipo de contrato,
la referencia técnica del puesto de trabajo o convenio de referencia sea
diferente (siendo las funciones las mismas).

2. Implementar mecanismos correctores de renta para los empleados con
discapacidad, o para las familias de empleados en las que alguno de sus
miembros sea persona con discapacidad. Mecanismos que contribuyan
a reducir el impacto del sobre coste de la discapacidad: bolsas de ayuda
para reducir el sobre coste de la discapacidad.

El siguiente paso, que se recordará en metas posteriores, sería abordar la
inclusión de las personas con discapacidad en todos los niveles del organi-
grama.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

En el caso de las personas con discapacidad empleadas, o para las que se
ha generado empleo indirecto: evaluar el nivel de renta en comparación con el
nivel de renta de las personas sin discapacidad. 

• Evaluar el nivel de renta de los empleados con discapacidad y de las
personas con discapacidad del entorno relevante para la empresa.

• Analizar el nivel de renta de los empleados que tienen en su familia per-
sonas con discapacidad, comparar este nivel de renta con la de los em-
pleados sin discapacidad, y con la de otras familias con personas con
discapacidad del entorno geográfico.

• Identificar los casos en los que la discapacidad puede generar un sobre-
coste, y evaluar las posibles medidas que pueden implementarse para
mitigar ese sobrecoste.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

• Evaluar cada uno de estos indicadores en las fechas de trabajo propues-
tas: 2018, 2020 y 2030.

• El avance generado será la contribución de la empresa a este ODS.
“Hemos facilitado que X personas/familias (cuantificar el número) sal-
gan de la pobreza”.

INSPIRACIÓN

Sobrecoste de la discapacidad para las personas que no pueden acceder a
trasporte público de forma sencilla (puede ser por su inexistencia o por la le-
janía del domicilio).
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Establecer un programa de apoyo interno que facilite ese transporte: fo-
mentando que los empleados compartan transporte, aprovechando rutas o des-
plazamientos habituales en la empresa...

JUSTIFICAR RETO

Este reto es de interés para las empresas desde dos ángulos:

1. Respecto de los accidentes de tráfico producidos en la jornada laboral.
Accidentes que tienen impacto directo en la empresa, tanto en el plano
humano como en el económico.
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2. Respecto de la capacidad que tiene la empresa para sensibilizar a sus
empleados de la siniestralidad en la carretera y lo fácil que puede ser
prevenir esos siniestros.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

El impacto del trabajo en esta meta tiene un efecto directo entre la población
en general. Podemos afirmar que, trabajar en esta meta es una forma de con-
tribuir a prevenir la discapacidad.

El Estado tiene la obligación de abordar el reto de reducir el número de
muertes, y el incremento del número de personas con discapacidad sobrevenida
por causa de un accidente de tráfico.

Las empresas tienen que contribuir a ese reto desarrollando programas que
fomenten la seguridad vial en todos los desplazamientos relacionados con la
actividad laboral: desplazamientos de los empleados al centro de trabajo, y
desplazamientos generados por la propia actividad de la empresa.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

La reducción de la tasa de accidentes de tráfico es un reto para el área de
Prevención de Riesgos Laborales de las empresas. La siniestralidad en la ca-
rretera, además de suponer un coste humano, también supone un coste econó-
mico para las empresas. Con lo que la reducción de los accidentes de tráfico
en el entorno laboral, impactará directamente en la cuenta de resultados de la
compañía:

• Por la reducción de los gastos que genera un accidente de tráfico para
la empresa, ya sea por:
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o Impacto en los tiempos de los procesos productivos, en el caso de
verse afectadas mercancías.

o Posible responsabilidad legal.

o Impacto en la gestión de los recursos humanos, dada la alteración
que supone en la organización del personal.

• Así como por el impacto que genera en la imagen de la compañía un ac-
cidente laboral producido por un accidente de tráfico en el que la em-
presa puede tener parte de la responsabilidad.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Es muy importante prestar especial atención a los accidentes de tráfico ge-
nerados en el desarrollo de la actividad laboral, ya sea en los traslados de los
empleados al centro de trabajo como en el trasporte de mercancías.

Un papel muy importante que pueden jugar las empresas es su capacidad
para llegar a todos los empleados para concienciarles de este problema.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

La empresa puede desarrollar programas informativos y formativos sobre
los resultados de los accidentes de tráfico y la forma de prevenirlos. Estos pro-
gramas serán dirigidos a todos los empleados, y contarán con pautas para pre-
venir y atajar los accidentes de tráfico. La información de prevención estará
orientada tanto al entorno laboral como personal de los trabajadores.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores de trabajo serán los generados en cuanto a reducción de la
siniestralidad en el entorno de la empresa, a partir de la implantación de un
plan de prevención.

Indicadores para:

• Grandes empresas: evaluar la variación interanual del número de acci-
dentes en la propia empresa.

• Pequeñas empresas: evaluar la incidencia de los accidentes en función
de la media del sector.
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También puede realizarse una evaluación global si medimos el número de
accidentes entre la población del entorno de la empresa y la posible reducción
de su porcentaje.

Sería interesante que esa evaluación global sirviera para comprobar si las
políticas de prevención están teniendo impacto en la reducción del número de
personas con discapacidad sobrevenida por culpa de un accidente de tráfico.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

• Evaluar cada uno de estos indicadores en las fechas de trabajo propues-
tas: 2018, 2020 y 2030.

• El avance generado será la contribución de la empresa a este ODS.

“Hemos facilitado una disminución del X % de los accidentes de tráfico
en el entorno”.

INSPIRACIÓN

Trabajo de las empresas para solucionar un reto interno que además tiene
impacto en el entorno, genera un efecto positivo en la sociedad.
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En esta ficha analizamos 4 metas de forma conjunta: 4.1, 4.3, 4.4 y 4.5

JUSTIFICAR RETO

Trabajar por la formación y cualificación de las personas con discapacidad
facilitará la incorporación de este grupo al mercado laboral. Esto vendrá a en-
riquecer ese mercado laboral al aportarle diversidad.
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Pero además, avanzar en la cualificación y formación de las personas con
discapacidad será enriquecedor para las empresas, ya que estas tienen la obli-
gación legal de contar con personas con discapacidad entre sus empleados15.
Y, la consecución de esta meta enriquecerá la oferta de mano de obra en el
mercado laboral, oferta de la que se deben nutrir las empresas para cumplir
con la cuota de empleo para personas con discapacidad.

De esta manera nos encontramos ante un Reto empresa, dada la capacidad
que tienen las empresas para favorecer la formación y, por lo tanto, para influir
en la consecución de esta meta.

En cuanto a la cuota del 2% de empleo para personas con discapacidad,
cualquier empresa tiene la obligación moral de superar ese porcentaje, y ajustar
el número de empleados con discapacidad de su plantilla al porcentaje de per-
sonas con discapacidad en edad laboral de su entorno.

A modo de referencia, es oportuno recordar que, en 2016, el número de per-
sonas de edades comprendidas entre los 16 y los 64 años, residentes en hogares
familiares y con discapacidad oficialmente reconocida, fue de 1.840.700. Esta
cifra representó el 6,1% de la población española en edad laboral16. 

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

La formación y cualificación de las personas con discapacidad impactará
de forma directa en la integración social de las personas con discapacidad.
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La formación, además de ser una vía para facilitar la inclusión laboral de
las personas con discapacidad, es una vía para que el grupo tome consciencia
de las situaciones de desigualdad social que pueda padecer. Y una vía, para
aprender a articular mecanismos para superar esas situaciones de desigualdad.

En definitiva, el avance del sector de las personas con discapacidad en su
inclusión social, vía formación y cualificación, será un avance para la sociedad
en su conjunto.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

Debido a la elevada competencia por la búsqueda de talento futuro, las em-
presas han empezado a trabajar para intentar influir entre los más jóvenes, con
objeto de fomentar su formación futura. Y para que se decanten por formación
orientada hacia ramas relacionadas con la tecnología, en especial las mujeres.
Para ello las empresas están generando programas de formación que intentan
atraer a los más jóvenes para que completen sus estudios, en especial con cua-
lificación tecnológica.

El objetivo de las empresas es poder contar en el futuro con candidatos su-
ficientes para atender su demanda de personal cualificado. Es lógico que este
esfuerzo se extienda también a las personas con discapacidad.

INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores de contribución los encontramos en el impacto de las ac-
ciones para fomentar la formación y cualificación que realicen las empresas.

Las empresas que están desarrollando políticas para fomentar la educación
entre los jóvenes, como vía para la generación de talento futuro, deberían es-
tablecer proyectos orientados a las personas con discapacidad, en una propor-
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ción similar al peso de este colectivo entre los jóvenes de su edad. Este sería
un buen indicador de la contribución de una empresa a la consecución de esta
meta.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Para trabajar en esta meta es muy importante incluir el reto de la discapa-
cidad en el reto de la diversidad. La gestión de la diversidad, como vía para la
búsqueda de talento, es un reto que se encuentra en la agenda de recursos hu-
manos de todas las empresas.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

La vía de trabajo es sencilla, las empresas tienen que diseñar programas
que fomenten la educación y la formación de las personas con discapacidad,
en especial en los casos en los ya están realizando estos programas para la po-
blación en general.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

A partir de las líneas de trabajo anteriores podemos definir los indicadores
para medir la contribución de las empresas a esta meta. Estos indicadores serán:

• Existencia de programas específicos para el grupo de las personas con
discapacidad.

• Porcentaje de los proyectos de este tipo, del total desarrollado por la
empresa, que se dirigen a las personas con discapacidad.

• Indicadores cuantitativos de resultados: personas formadas, horas de for-
mación, etc. Y, si fuera posible, a largo plazo, efecto que han tenido esos
programas: incremento de personas que han avanzado en su cualificación.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

La empresa puede evaluar su impacto en esta meta a partir del número de
acciones desarrolladas en ella.

Además, a futuro puede aplicar los mismos indicadores que se utilizan
cuando estas acciones se dirigen a personas sin discapacidad. En caso de no
existir actuaciones orientada a la educación y la formación, la empresa puede
evaluar la necesidad de este tipo de acciones en función del impacto que tienen
las personas con discapacidad en la matriz de materialidad de la compañía.

“Hemos facilitado una formación de X personas con discapacidad, el X%
de las personas con discapacidad de nuestro entorno”.

INSPIRACIÓN

La gestión de la diversidad no debe limitarse únicamente al género, la raza
o la religión. Hay que entender la discapacidad como un elemento más de la
gestión de la diversidad. 
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JUSTIFICAR RETO

El estado puede establecer las políticas y pautas para acabar con la discri-
minación de género, pero corresponde a la sociedad en su conjunto asumir su
protagonismo y posicionarse contra esta discriminación. Y en esta labor, el
papel de las empresas es clave para conseguir avances significativos.

El colectivo de mujeres con discapacidad sufre una doble discriminación:

Mujer
+

Persona con discapacidad

Por esta razón el Objetivo 5, y en especial la Meta 5.1, cobran una es-
pecial relevancia en la propuesta de trabajo ODiSdcapacidad.

Este objetivo no debe ser atendido como un objetivo único, su trata-
miento es prioritario y transversal en todas las propuestas recogidas en
este documento.
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¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

No es necesario detallar la necesidad de poner fin a todas las formas de dis-
criminación contra todas las mujeres y las niñas, y cada uno somos responsa-
bles de lo que ocurre en nuestro entorno.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

De nuevo, el impacto en la empresa vendrá dado por el enriquecimiento
que supone la diversidad, en este caso: mujer con discapacidad.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

La vía que tienen las empresas para afrontar este reto es doble:

1. Por un lado, deben priorizar las cuestiones de género en los planes
de orientados a personas con discapacidad.

2. Por otro lado, deben incorporar al colectivo de mujeres con dis-
capacidad en sus planes de género.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Las líneas de trabajo son las definidas en el punto anterior. Todo pasa por
tener en cuenta la variable género y discapacidad en el diseño de programas
contra la discriminación, o que pretendan generar avances sociales.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Cada uno de los indicadores utilizados en las propuestas ODiSdcapacidad
deberá estar desglosado en cuanto a género y discapacidad.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

La evaluación del impacto de esta meta vendrá dada por la proporción de
los avances generados con las mujeres con discapacidad en los programas de
género y en los programas de discapacidad.

Todos los indicadores deben incluir información de género y discapacidad:
“El X % son mujeres con discapacidad”.

INSPIRACIÓN

Es necesario entender la doble discriminación que sufren las mujeres por
el hecho de ser personas con discapacidad.
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JUSTIFICAR RETO

Los trabajos domésticos y los cuidados no remunerados son una carga per-
sonal que asumen principalmente los familiares de las personas con discapa-
cidad, los cuales son empleados de empresas. Y esa carga, que recae en estos
empleados, corre el riego de trasladarse a las empresas generando en ellas
cierto impacto. 

Con objeto de gestionar ese impacto, y evitar que se vuelva negativo, las
empresas pueden contribuir en esta meta a través de dos vías:

1. Mediante la promoción de la responsabilidad compartida en el hogar y
la familia, promoviendo este principio entre sus empleados.

2. Estableciendo políticas de apoyo a las personas que asumen esos traba-
jos no remunerados, en especial a los cuidadores de personas depen-
dientes.
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¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

Los cuidados no remunerados y el trabajo doméstico no remunerado supo-
nen una carga social. Si las empresas son capaces de contribuir a hacer más
llevadera esa carga estarán contribuyendo, entre otras cosas a facilitar la vida
de las personas con discapacidad que son objeto de los cuidados no remunera-
dos.

La contribución de la empresa ayudará a mitigar el coste psicológico, eco-
nómico y social que asumen los cuidadores.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

Políticas que fomenten la flexibilidad y ofrezcan apoyo a los cuidadores
generarán un impacto positivo en el clima laboral y en el orgullo de pertenencia
de los empleados. Esto tendrá una repercusión en la productividad de la com-
pañía y en su cuenta de resultados.

Estas políticas suponen un impacto directo en la cultura de la empresa.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Las empresas pueden crear grupos de trabajo que analicen los problemas a
los que se enfrentan los empleados que prestan servicios de cuidadores a per-
sonas con dependencia a su cargo.

Estos grupos de trabajo pueden identificar y catalogar posibles medidas de
apoyo a los cuidadores. Además, deben evaluar el coste de su implementación
y contrastar las posibilidades de implantación.
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LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR

Las posibles líneas de trabajo son las enunciadas en la justificación del reto:

1. Promoción de la responsabilidad compartida: articular campañas de di-
fusión sobre la responsabilidad compartida en el hogar.

Estas campañas ayudarán a poner sobre la mesa el rol que asume cada
miembro del hogar, y a descubrir el coste personal de esos cuidadores
no remunerados.

2. Políticas de apoyo a los cuidadores no remunerados. Estas pueden ser
de apoyo directo al cuidador, con un mayor coste para la empresa, o de
apoyo indirecto. Veamos algunos ejemplos:

• Apoyo directo:

o  Cesión de horas en determinadas situaciones familiares.

o  Articulación de mecanismos de reducción de jornada.

o  Facilidades especiales para la conciliación de horarios, ...

• Apoyo indirecto:

o Creación de servicios especializados para orientar a los cui-
dadores: en el cuidado y atención de la persona que necesita
apoyos, o a ellos mismos para gestionar mejor su situación y
estrés como cuidador.

o Potenciar el trabajo de entidades sociales que presten apoyo a
los cuidadores con actividades como respiro familiar, forma-
ción en temas técnicos relacionados con el cuidado, ...
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Estas medidas deben articularse junto al resto de políticas de recursos hu-
manos. Antes de implantarlas es necesario estimar su impacto:

• Coste que puede suponer para la empresa su puesta en marcha: econó-
mico o de recursos como el tiempo.

• Impacto positivo que generarán. En ocasiones este impacto positivo
puede venir dado por la disminución que producen en impactos negati-
vos que no se tenían identificados. No solo el impacto negativo del pro-
pio cuidado y trabajo doméstico no remunerado, también puede ser el
coste emocional que sufre el cuidador por el desarrollo de esa actividad.
Impacto negativo que puede incidir directamente en su productividad
como empleado de la empresa.

INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS.

Los indicadores que proponemos para esta meta se engloban en tres cate-
gorías:
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• Medidas de apoyo: identificar, catalogar y cuantificar las medidas im-
plantadas por la empresa. 

• Cuidadores, y en su caso trabajadores domésticos: identificar, clasificar
y medir el trabajo no remunerado prestado por estas personas. Esto nos
permitirá dos cosas:

o Por un lado, tener una dimensión del reto.

o Por otro lado, poder diseñar medidas de apoyo ajustadas a pro-
blemas comunes, frente al diseño de medidas para retos concre-
tos.

• Personas en situación de dependencia: identificar, clasificar y cuantificar
los cuidados prestados a estas personas. De nuevo esto nos permitirá co-
nocer la dimensión del reto, las necesidades de las personas en situación
de dependencia y facilitará el diseño de medidas de impacto global.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

Los tres indicadores anteriores pueden ser la fórmula para reconocer y va-
lorar el trabajo no remunerado.

“Se han implantado X medidas que han impactado en X cuidadores y X
personas en situación de dependencia”.

Incluso podemos calcular el impacto en horas para los cuidadores.

“Estas medidas han beneficiado a los cuidadores en una media de X horas
por cuidador.”
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INSPIRACIÓN

Medidas simples pueden ser una vía de trabajo en esta meta. Medidas como:

• Flexibilidad para acompañar a familiares a visitas médicas recurrentes
o tratamientos.

• Orientación prestada a los cuidadores, a través de los servicios médicos
de la empresa. Orientación sobre necesidades de las personas en situación
de dependencia o sobre sus necesidades y problemas como cuidadores.

• Servicios de orientación especializada a través de entidades sociales que
están relacionadas con la empresa, …

JUSTIFICAR RETO

Poner fin a todas las situaciones de discriminación de la mujer, enunciado
en la Meta 5.1, pasa por trabajar también en esta meta. No se puede hablar de
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inclusión total, si las mujeres no están representadas en todos los niveles y es-
calas de la sociedad. Y las mujeres con discapacidad también.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

Como se mencionaba en la meta 5.1, las mujeres con discapacidad sufren
una doble discriminación. Con lo que la consecución de esta meta, 5.5, se con-
vierte en un elemento de vital importancia para garantizar la inclusión plena
de las mujeres. Esa inclusión, únicamente es entendible y sostenible en el
tiempo, si son las propias mujeres las que tienen capacidad para tomar deci-
siones de las que depende el desarrollo futuro de otras mujeres y hombres.

Si se consigue avanzar en la incorporación de las mujeres, en especial con
discapacidad, en todos los órganos de decisión de las empresas, las empresas
pueden convertirse en el modelo a seguir por otras entidades, políticas y so-
ciales, que se enfrentan a este mismo reto.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

Como se ha mencionado en páginas anteriores, la empresa puede enrique-
cerse con la diversidad, y esta diversidad debe estar presente en todos los ni-
veles del organigrama. En especial en aquellos puestos que tienen
encomendada la toma de decisiones.

Además del efecto que tiene la diversidad en el desarrollo de la empresa,
por su capacidad para enriquecer en ideas y favorecer la creación, en este caso,
la mujer con discapacidad y su incorporación a puestos de responsabilidad en
el sector empresarial, tendrá un efecto muy importante para facilitar el avance
de las empresas hacia el cumplimiento de la cuota de reserva de empleo para
personas con discapacidad, sin tener que recurrir a medidas alternativas.
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¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Para trabajar en esta meta pueden aplicarse los mismos criterios que se uti-
lizarían para desarrollarla en el caso de las mujeres, en este caso teniendo en
cuenta que son mujeres con discapacidad.

Todo se resumiría en priorizar las cuestiones de género/discapacidad en el
diseño de los planes de carrera de la empresa.

LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR

En este caso la línea de trabajo puede enunciarse de la siguiente manera:

• Los planes de trabajo para favorecer la incorporación de las mujeres a
los órganos de gobierno deben tener en cuenta a las mujeres con disca-
pacidad.

• Los programas de inclusión de personas con discapacidad deben plani-
ficarse teniendo en cuenta esta meta. Si en los planes de desarrollo per-
sonal dentro de las empresas, existen acciones enfocadas
específicamente a las mujeres con discapacidad, será más sencillo faci-
litar su avance hacia los órganos de decisión.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Implica identificar a las mujeres con discapacidad en cada nivel del orga-
nigrama de la empresa. Los indicadores pueden ser el porcentaje de mujeres
con discapacidad en cada uno de los niveles del organigrama de la empresa. 

De igual modo que se persigue un equilibrio del número de mujeres en los
órganos de gobierno, ajustado al peso de la mujer en la sociedad, estos indicado-
res deberían estar ajustados al peso de la mujer con discapacidad en la sociedad.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

Sería muy sencillo evaluar el impacto del trabajo de la empresa en esta
meta. Y esto puede realizarse por dos caminos:

• Evaluar la representación de las mujeres con discapacidad en los órganos
de gobierno entre dos periodos de tiempo. Esta medida nos permitiría
conocer el impacto generado sobre las mujeres con discapacidad.

• Otra fórmula de medida más completa podría ser comparando además
el porcentaje de mujeres con discapacidad, respecto de mujeres sin dis-
capacidad en cada uno de los estamentos del organigrama. Y comparar
esa medida al cabo de unos años.

Esta medida nos permitiría evaluar la evolución de las mujeres con disca-
pacidad, en proporción a los avances generados con el colectivo de mujeres
sin discapacidad. Podríamos ver cómo los avances también se trasladan a las
mujeres con discapacidad.

“El X% de los puestos de responsabilidad están ocupados por mujeres, y
el X% de los puestos de responsabilidad están ocupados por mujeres con dis-
capacidad”
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INSPIRACIÓN

La mejor fórmula para desarrollar políticas de inclusión es que estas sean
planas, que no entiendan de organigrama. De esta forma las políticas pasarán
de ser entendidas como un requisito, a ser tratadas como un elemento norma-
lizado en la gestión de los recursos humanos.

JUSTIFICAR RETO

La estrecha relación entre tecnología y sociedad está provocando que sea
necesario facilitar la inclusión tecnológica de todas las personas. Esta labor
cobra relevancia a la hora de trabajar con colectivos excluidos. No puede con-
cebirse la inclusión de un grupo de personas, si estas no son capaces de inter-
actuar y utilizar las nuevas tecnologías.

Por esta razón los ODS identifican la integración tecnológica como una de
las metas para la integración de la mujer. Y a su vez, esta integración tecnoló-
gica, es una de las claves de la integración de las personas con discapacidad,
en especial de las mujeres con discapacidad.
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¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

La tecnología, en especial las tecnologías de la información y la comuni-
cación (TIC), se han convertido en una herramienta básica para el desarrollo
personal y social. 

Del mismo modo que velamos por la participación de las mujeres en estas
tecnologías, debemos vigilar, y establecer las medidas necesarias, para garan-
tizar la participación de las mujeres con discapacidad. Asegurándonos, además,
de que sean accesibles para las personas con discapacidad.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

De nuevo, contar con mujeres con discapacidad en la empresa es una fuente
de diversidad.

En este caso, la cualificación de las mujeres con discapacidad en las TIC,
permitirá incorporar a este colectivo en un área de actividad en el que actual-
mente estaba subrepresentado.

El resultado de esta meta contribuirá de forma muy positiva a facilitar a las
empresas el cumplimiento de la cuota de reserva de empleo para personas con
discapacidad.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

La forma de afrontar esta meta debe ser similar para todos los grupos de
mujeres, con independencia de que la apliquemos a mujeres con o sin disca-
pacidad.

La empresa debe preocuparse de que se tenga presente la necesidad de con-
tar con mujeres con discapacidad como colectivo objeto de las acciones a des-
arrollar en materia de TIC.
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LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Que una empresa tenga presente esta meta depende en gran medida de su
línea de actividad, y del resultado de la matriz de materialidad planteado al
inicio de este documento.

Es necesario que la empresa considere la tecnología como un reto futuro
alineado a su estrategia de negocio. En ese caso, será fácilmente justificable
que aborde el reto de facilitar el acercamiento de las mujeres a las TIC, inclui-
das las mujeres con discapacidad.

En caso de que esto sea así, la línea de trabajo que proponemos es similar
a otras planteadas al abordar cuestiones de género. Y muy parecida, en cuanto
a formulación, a la línea de trabajo propuesta para la consecución de la Meta
5.5. Esta línea se resumiría en la siguiente frase:

Es necesario articular mecanismos que faciliten la participación de mujeres
con discapacidad como un grupo objetivo de las diferentes acciones que des-
arrolle la empresa para facilitar la participación de las mujeres en las TIC.

Y en caso de no existir este tipo de iniciativas en la empresa, esta deberá
procurar ponerlas en marcha. La decisión sobre esta actividad deberá ser res-
pondida por la política de recursos humanos en la compañía, y la prioridad que
tiene para la empresa la incorporación de mujeres cualificadas. Prioridad que
puede venir determinada por la propia empresa, o por una demanda de la so-
ciedad.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Establecer indicadores que no solo tengan en cuenta a la mujer, que también
incluyan a la mujer con discapacidad como reto.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

De nuevo es sencillo evaluar el impacto del trabajo de la empresa en esta meta. 

Para ello es necesario evaluar el número de mujeres con discapacidad invo-
lucradas en los procesos de cualificación en TIC promovidos por las empresas.

El avance vendrá dado:

• Por el incremento del porcentaje de mujeres con discapacidad, respecto
del total con las que está desarrollado las acciones la empresa.

• Por la evolución del conocimiento en materia de TIC que tienen las mu-
jeres con discapacidad del entorno cercano a la empresa. Este dato de-
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berá ser obtenido en colaboración con entidades del sector de la disca-
pacidad.

“La empresa ha desarrollado X acciones para facilitar el acceso de las
mujeres a las TIC, en esas acciones han participado X mujeres, de las cuales
el X% eran mujeres con discapacidad”

INSPIRACIÓN

A la hora de generar planes de trabajo para acercar las TIC a los jóvenes, y
en especial a las mujeres, las empresas se están apoyando en entidades expertas
en estos colectivos: colegios, ONG enfocadas en la formación TIC, etc.

Parece lógico recomendar a las empresas que, para desarrollar iniciativas en-
focadas en mujeres con discapacidad, se vuelvan a apoyar en estos mismos ex-
pertos, en este caso con conocimiento específico en el mundo de la discapacidad. 
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JUSTIFICAR RETO

La inclusión social de las personas con discapacidad pasa por su inclusión
laboral.

El modo de vida y de desarrollo personal está basado en diferentes interac-
ciones de las personas. Entre ellas, una considerada clave para el desarrollo
personal es el desempeño de una actividad laboral.

Por ello, y dadas las bajas tasas de actividad y empleo de las personas con
discapacidad, la inclusión laboral de las personas con discapacidad es uno de
los retos principales de este colectivo. Las empresas privadas son la principal
fuente generadora de empleo, con lo que se convierten en la principal vía para
facilitar este reto Estado, que requiere de la implicación de las empresas en su
consecución.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

La inclusión laboral de las personas con discapacidad tendrá un impacto
directo en el propio sector, al equiparar su situación con el resto de la socie-
dad.

Además, esta incorporación al mercado laboral impactará en la sociedad
en su conjunto. Las personas con discapacidad pasarán de ser sujetos pasivos
a ser sujetos activos en el ciclo económico: consumo de bienes y servicios, tri-
butación fiscal, cotización a la Seguridad Social..., con lo que pasarán a con-
vertirse en un motor más de la economía.
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¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

La inclusión laboral de las personas con discapacidad es una obligación
legal para las empresas de más de 50 trabajadores17, y una obligación moral
para las de menor tamaño.

Incorporar a personas con discapacidad a la empresa supone contar con la
participación de un grupo de personas que supone más del 8% de la población,
y que tiene relación directa con un porcentaje aún mayor.

Escuchar las necesidades en cuanto al empleo de las personas con discapa-
cidad, supone para la empresa escuchar las necesidades de sus clientes, sus
proveedores, la sociedad con la que interactúa, la Administración Pública…

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Afrontar la inclusión laboral de las personas con discapacidad como un reto
de valor para la propia compañía.
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17 Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusión social.
“Artículo 42. Cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad.
1. Las empresas públicas y privadas que empleen a un número de 50 o más trabajadores vendrán obligadas
a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad. El cómputo mencionado
anteriormente se realizará sobre la plantilla total de la empresa correspondiente, cualquiera que sea el número
de centros de trabajo de aquélla y cualquiera que sea la forma de contratación laboral que vincule a los tra-
bajadores de la empresa. Igualmente se entenderá que estarán incluidos en dicho cómputo los trabajadores
con discapacidad que se encuentren en cada momento prestando servicios en las empresas públicas o pri-
vadas, en virtud de los contratos de puesta a disposición que las mismas hayan celebrado con empresas de
trabajo temporal.
De manera excepcional, las empresas públicas y privadas podrán quedar exentas de esta obligación, de
forma parcial o total, bien a través de acuerdos recogidos en la negociación colectiva sectorial de ámbito
estatal y, en su defecto, de ámbito inferior, a tenor de lo dispuesto en el artículo 83. 2 y 3, del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
bien por opción voluntaria del empresario, debidamente comunicada a la autoridad laboral, y siempre que
en ambos supuestos se apliquen las medidas alternativas que se determinen reglamentariamente.
2. En las ofertas de empleo público se reservará un cupo para ser cubierto por personas con discapacidad,
en los términos establecidos en la normativa reguladora de la materia”.



No vamos a repetir el mensaje enunciado en metas anteriores de la riqueza
de la diversidad. El primer valor que aporta a la empresa es el cumplimiento
de la legalidad.

En unos momentos, en que todo lo relacionado con el establecimiento de
políticas y procedimientos que garanticen que una empresa y sus empleados
cumplen con el marco normativo aplicable ha ganado peso en la gestión, y se
ha agrupado bajo la denominación de “compliance”, parece lógico pensar que
cumplir con esta meta es una prioridad legal para muchas empresas.

LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR

Diseño de un plan de inclusión laboral de personas con discapacidad ajus-
tado:

• En primer lugar, al cumplimiento de la normativa legal.

• Y, en segundo lugar, a las proyecciones de empleo de la empresa.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

La empresa debe calcular su tasa de empleo para personas con discapacidad.
Además, debe conocer las tasas de empleo de las personas con discapacidad
de su entorno geográfico.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

La evaluación del impacto generado por la empresa en esta meta podemos
cuantificarla con los siguientes indicadores:

• Número de empleados con discapacidad contratados por la empresa.

• Número de puestos de trabajo generados de forma indirecta a través de
medidas alternativas.

Estos datos pueden compararse con:

• Datos de otras empresas del sector o de la zona, esta información puede
obtenerse a partir del diálogo con entidades sociales de la discapacidad.

• La evolución de las tasas de empleo y actividad de las personas con dis-
capacidad en el área de influencia de la empresa.

Sería interesante realizar este ejercicio y ver el impacto aportado por una o
varias empresas en las tasas de empleo y actividad de las personas con disca-
pacidad.

“La empresa cuenta con una tasa de empleo de personas con discapacidad
del X%. El X% con empleo directo y el X% a través de medidas alternativas.
Esta tasa está X puntos por encima de la media de su entorno y ha facilitado
el acceso al mercado laboral de X personas con discapacidad.”
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INSPIRACIÓN

La fuente de inspiración para la consecución de esta meta, la podemos en-
contrar en las buenas prácticas de las empresas que han destacado en sus po-
líticas de integración de personas con discapacidad, y en los resultados que
estas han obtenido.

Una de esas buenas prácticas es la realizada por Repsol, el estudio de su
caso:

• Los orígenes de la política.

• Cómo se ha articulado el trabajo.

• Cómo se ha apalancado en todas las áreas de la empresa.

• Y cómo se ha convertido en un elemento más de la cultura empresarial,
convirtiéndose la discapacidad en un reto de empleo, de servicios y de
negocio.

Convierte a Repsol en un ejemplo para avanzar en esta meta.
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Buena práctica:

Repsol. Son varias las líneas de información que podemos analizar para entender el caso de esta empresa, algunas de estas son las siguientes:

• TALENTO DIVERSO: https://www.repsol.com/imagenes/global/es/talento_diverso_accesible_tcm13-32487.pdf

• GUÍA SUPERANDO BARRERAS: https://www.repsol.com/imagenes/global/es/guia_superando_barreras_tcm13-32486.pdf

• Web de la Fundación REPSOL. La empresa además de abordar el reto de la integración laboral aborda otros retos sociales de las personas 
  con discapacidad, muchas de las acciones desarrolladas frente a esos retos son realizadas desde la Fundación REPSOL. 
  https://www.fundacionrepsol.com/es.



JUSTIFICAR RETO

Este reto viene a ser un compendio de muchos de los retos trabajados en
metas anteriores.

Entendemos esta meta como una meta global. Es esta visión global de la
discapacidad, promovida en el enfoque de los ODS, la que nos ha llevado a
realizar este ejercicio de detalle sobre los ODS y la discapacidad.

En este caso, la meta identifica las personas con discapacidad como objeto
de trabajo propuesto por la ONU. Pero, ya hemos venido desarrollando a lo
largo del documento cada una de las metas que tienen impacto en las personas
con discapacidad, para ajustarlas a ese objetivo de integración que plantea la
ONU en esta meta.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

La inclusión de las personas con discapacidad en todos los ámbitos de la
sociedad es en sí misma una meta de la propia sociedad.
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¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

El impacto vendrá dado por el avance que se generará en la sociedad en su
conjunto, y que tendrá un efecto directo en el sector económico.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Este es un reto global para la empresa que debe afrontarse de forma des-
agregada para facilitar su cumplimiento, atendiendo a retos de renta, empleo,
representación, accesibilidad, etc.

Esto es algo que hemos venido planteando en el detalle de cada una de las
metas analizadas en ODiScapacidad, y haremos en las siguientes metas.

LÍNEA DE TRABAJO POR DESARROLLAR

La empresa ha de tener diseñados de forma clara las políticas y objetivos por
cada una de las metas que acometerá en materia de discapacidad. El trabajo en
cada una de esas metas individuales nos ayuda a conseguir esta meta más global.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

De nuevo los indicadores más adecuados son los sugeridos en cada una de
las metas trabajadas en detalle en el documento.

Cobran especial relevancia los relacionados con el nivel de renta y las tasas
de actividad y empleo de las personas con discapacidad.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

La evaluación del impacto vendrá condicionada por la evolución de los in-
dicadores de cada una de las metas, en especial las metas relacionadas con la
renta y el empleo.

INSPIRACIÓN

La inspiración a este reto global podemos encontrarla en esas empresas que
han sido capaces de afrontar el reto de la discapacidad en todos los ángulos
que afectan a la empresa, de nuevo el principal ejemplo que podemos sugerir
es el de Repsol.

94 ODS y discapacidad



JUSTIFICAR RETO

Reto para la empresa desde diferentes ángulos:

• Como gestor o prestador de servicios, o diseñador y fabricante de los
medios de trasporte.

En estos casos la empresa deberá ajustarse a lo que establece la Ley Ge-
neral de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusión
Social.

• Como entidad que cuenta con personas con discapacidad entre sus gru-
pos de interés que deben acceder a medios de trasporte.

Este es el caso que desarrollaremos en esta meta.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

Esta meta está regulada por la legislación española por la relevancia que
tiene para la inclusión social de las personas con discapacidad, y el impacto
positivo que supone para la sociedad en su conjunto.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

• Al trabajar sobre esta meta la empresa atiende las necesidades de uno
de sus grupos de interés: las personas con discapacidad.

• El impacto vendrá dado por el lugar que ocupan las personas con disca-
pacidad entre los grupos de interés, y su relevancia dentro de la matriz
de materialidad de la empresa.

95ANÁLISIS INDIVIDUALIZADO DE CADA META: RETO EMPRESA



¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

El elemento de partida para trabajar en esta meta es tener en cuenta lo que
determina la Ley citada en materia de accesibilidad. A partir de esas directrices,
la empresa puede desarrollar actuaciones que contribuyan a esta meta, aunque
no esté obligada por la Ley.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Diseñar una estrategia que permita determinar la forma en la que la empresa
puede impactar en la accesibilidad a los medios de transporte de sus grupos de
interés. Y, ¿cómo diseñamos esa estrategia?:

• Realizando evaluaciones de accesibilidad de los medios de trasporte uti-
lizados por la empresa y sus empleados.

• Estableciendo canales de comunicación con la Administración Pública
y con los gestores de esos medios de trasporte.

• Evaluando el impacto y trastorno generado a los usuarios con discapa-
cidad vinculados a la empresa (empleados, clientes, etc.).
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores propuestos son:

• Evaluación de la accesibilidad de los medios de transporte relacionados
con la empresa.

• Evaluación del uso de las personas con discapacidad.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

El análisis de los indicadores nos permitirá conocer la evolución del estado
de la accesibilidad y el impacto que esta tiene en las personas con discapacidad
en función del uso que realizan del servicio de transporte.

“Las acciones de la empresa han identificado X ineficiencias en cuanto ac-
cesibilidad en los medios de transporte, esta iniciativa ha provocado la reso-
lución de esas X de esas ineficiencias. Esta mejora impacta en X personas con
discapacidad.”

INSPIRACIÓN

La accesibilidad de los medios de transporte genera un beneficio para todos
los usuarios, no sólo para las personas con discapacidad.

Por ejemplo, una empresa puede evaluar la accesibilidad de la estación de
autobús más cercana a su centro de trabajo y exponer (ante la administración
o el gestor del servicio) los problemas que presenta y los beneficios que podría
generar su accesibilidad. 
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JUSTIFICAR RETO

Reto para la empresa desde diferentes ángulos:

• Como gestor o prestador de servicios en los espacios, o diseñador y
constructor de los espacios.

En estos casos la empresa deberá ajustarse a lo que se establece en la
Ley.

• Como entidad que cuenta con personas con discapacidad entre sus gru-
pos de interés que deben acceder a este tipo de espacios.

Este es el caso que desarrollaremos en esta meta. Prestaremos especial
atención al cumplimiento de la legislación en todos los espacios donde
la empresa desarrolla su actividad.
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¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

Esta meta está regulada por la legislación española por la relevancia que
tiene para la inclusión social de las personas con discapacidad, y el impacto
positivo que supone para la sociedad en su conjunto.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

• Al trabajar sobre esta meta la empresa atiende las necesidades de uno
de sus grupos de interés: las personas con discapacidad.

• El impacto vendrá dado por el lugar que ocupan las personas con disca-
pacidad entre los grupos de interés, y su relevancia dentro de la matriz
de materialidad de la empresa.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

El elemento de partida para trabajar en esta meta es tener en cuenta lo que
determina la Ley General en materia de accesibilidad. A partir de esas direc-
trices, la empresa puede desarrollar actuaciones que contribuyan a esta meta,
aunque ese trabajo exceda de lo marcado por la Ley.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Diseñar una estrategia que permita determinar la forma en la que la empresa
puede impactar en la accesibilidad a los espacios físicos de sus grupos de in-
terés, ¿cómo diseñamos esa estrategia?:

• Realizando evaluaciones de accesibilidad de espacios propios y públicos
utilizados por la empresa y sus empleados.
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• Estableciendo canales de comunicación con la Administración Pública
y con los gestores de esos espacios.

• Evaluando el impacto y trastorno generado en los usuarios con discapa-
cidad vinculados a la empresa (empleados, clientes, ...).

INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores propuestos son los siguientes:

• Evaluación de la accesibilidad de las instalaciones de la propia empresa.

• Evaluación de la accesibilidad de los espacios públicos relacionados con
la empresa.

• Evaluación del uso que realizan las personas con discapacidad de esos
espacios.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

El análisis de los indicadores nos permitirá conocer la evolución del estado
de la accesibilidad y el impacto que ésta tiene en las personas con discapacidad
en función del uso que realizan de los espacios públicos.
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En cuanto a la accesibilidad de sus propias instalaciones.

“El X% de las instalaciones propias o relacionadas con la actividad em-
presarial son accesibles.”

En cuanto a los espacios públicos:

“Las acciones de la empresa han identificado X ineficiencias en cuanto a
la accesibilidad en los espacios públicos, esta iniciativa ha provocado la re-
solución de X de esas ineficiencias. Esta mejora impacta en X personas con
discapacidad.”

INSPIRACIÓN

La accesibilidad de las propias instalaciones repercutirá de forma directa
en la productividad de los empleados y en la experiencia de compra de los
clientes.

La accesibilidad de los espacios públicos genera un beneficio para todos
los usuarios, no solo para las personas con discapacidad.

Por ejemplo, una empresa puede evaluar la accesibilidad de la calle donde
se encuentra su sede, y exponer (ante la administración o el gestor del servicio)
los problemas que presenta y los beneficios que podría generar su accesibili-
dad.
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JUSTIFICAR RETO

Este reto está contemplado en la legislación española con la reciente Ley
9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Público, por la que se trans-
ponen al ordenamiento jurídico español las Directivas del Parlamento Europeo
y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

El impacto viene generado por las posibilidades que se generan para po-
tenciar la inclusión laboral de personas con discapacidad entre las empresas
que concurren a la prestación de servicios o venta de bienes a las empresas y
administraciones públicas.

De esta forma, las prácticas de contratación públicas se convierten en una
herramienta para fomentar la sostenibilidad y la generación de empleo para
colectivos desfavorecidos.
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¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

El desarrollo de la Ley lleva a la empresa a asumir retos en materia de dis-
capacidad. Aunque en principio todas las empresas deberían estar al tanto de
sus obligaciones en materia de discapacidad, entre otras la contratación de per-
sonas con discapacidad, esta Ley supone un impulso a esa generación de ini-
ciativas orientadas a las personas con discapacidad. 

La necesidad que tienen las empresas de cumplir con la Ley, y la necesidad
de diferenciarse de su competencia en la oferta pública, son las causas del im-
pacto de esta meta en la empresa.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Para evaluar el impacto que tiene esta Ley en las empresas, debemos volver
al análisis de la matriz de materialidad.

En principio, el impacto en las personas con discapacidad puede ganar im-
portancia en la Matriz de materialidad de la empresa, si esta tiene entre sus
objetivos de negocio el suministro de bienes o servicios a la Administración
Pública. 

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

La empresa debe evaluar cómo es la política que está desarrollando en todo
lo relativo a la discapacidad, en especial:

• Contratación de personas.
• Accesibilidad de productos y servicios.

A partir de esa evaluación, tiene que determinar cómo puede verse afectada
la valoración técnica de su oferta de productos o servicios a la Administración
Pública.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores de trabajo para la empresa vienen dados por la propia Ley
y por los pliegos de los concursos públicos.

Los indicadores se centrarán en criterios como empleo o accesibilidad.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

En este caso es difícil evaluar el impacto, para ello se sugieren dos posibles
vías:

• Evaluar la mejora de los indicadores generados por el trabajo de la em-
presa. Tal y como se realiza en otras metas que pueden verse afectadas
por esta meta, en especial accesibilidad y empleo.

• Evaluar el impacto a partir de la mejora obtenida respecto del anterior
prestador del servicio ganado mediante el contrato público:
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o Mejoras generadas en empleo de personas con discapacidad.
Cuántos empleos se han podido generar sobre los que comunicó
el anterior prestador del servicio.

o Mejoras en materias de accesibilidad: enumerar las mejoras ofer-
tadas, respecto del anterior prestador del servicio.

INSPIRACIÓN

Este es un ejemplo de cómo la política empresarial en materia de discapa-
cidad puede convertirse en una palanca que genera un retorno positivo para la
cuenta de resultados de la empresa.

JUSTIFICAR RETO

La suma de visiones, necesidades, capacidades y propuestas de solución en-
riquece enormemente el desarrollo de iniciativas que den respuesta a los retos
a los que se enfrentan las personas con discapacidad. Por esa razón, es impres-
cindible la colaboración de los diferentes actores de la vida social y económica
para lograr avances en la integración de las personas con discapacidad.
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¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

El avance en la inclusión de las personas con discapacidad se genera como
resultado de la colaboración de los diferentes actores, públicos y privados, que
la integran.

Cada uno de estos actores trabaja por generar resultados en un ángulo de la
inclusión que puede ser prioritario para ellos. La suma de este trabajo ofrece
como resultado un impacto mayor que podría conseguir cada entidad traba-
jando de forma autónoma.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

El desarrollo de alianzas es una oportunidad para que las empresas puedan
acercarse y conocer mejor a sus grupos de interés.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

La empresa debe articular las estrategias en función de la información que
le aporta su matriz de materialidad y el impacto en la sociedad y el negocio.

Es muy importante que la empresa evalúe cómo puede contribuir con una
estrategia de alianzas al desarrollo de su estrategia de negocio, frente a acciones
de colaboración que responden a acuerdos particulares, no integradas en alian-
zas.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Entender las alianzas estratégicas con entidades de la discapacidad como
un elemento de generación de valor para la compañía.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Los indicadores de trabajo serán el número de alianzas que tiene la em-
presa.

Este indicador se refuerza con el resultado de cada una de las alianzas en
la materia tratada en las otras metas: empleo, renta, accesibilidad, etc.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

Para evaluar este impacto hay que cuantificar el resultado de alianzas ge-
neradas.

“La empresa ha generado X alianzas con entidades sociales y la Adminis-
tración Pública que impacta en los siguientes retos de las personas con dis-
capacidad: XXX”.
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INSPIRACIÓN

La generación de alianzas supone trabajar de forma estructurada, buscar
compañeros de viaje que persiguen objetivos compartidos y compartir el éxito
de los logros alcanzados.

JUSTIFICAR RETO

En un mundo global se hace necesario extender las acciones en materia de
inclusión de personas con discapacidad a otros países en los que desarrolla su
actividad una empresa.
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Buena práctica:

La colaboración efectiva en las ONG (ESADE PWC)
https://www.pwc.es/es/fundacion/assets/pwc-esade-colaboracion-efectiva-ong.pdf



Una empresa responsable debe serlo en todos los lugares donde opera.

¿IMPACTO EN LA SOCIEDAD?

El impacto será el mismo que el generado en España cuando se desarrollan
políticas de inclusión para personas con discapacidad. Se generará impacto en
la sociedad donde radica la actuación.

¿IMPACTO EN LA EMPRESA?

El impacto de incorporación de talento y diversidad en la empresa no en-
tiende de fronteras. Además, generará un impacto global en la reputación de
la compañía.

¿CÓMO AFRONTAR EL RETO DESDE LA EMPRESA?

Analizando y comprendiendo los factores de éxito de las medidas puestas
en práctica en España, y como estas podrían generar valor en otros países.

LÍNEA DE TRABAJO A DESARROLLAR

Las líneas de trabajo recomendadas son las que aplican en cada una de las
metas analizadas en este documento. 

Para identificar la adecuada para cada país la empresa debe realizar una
matriz de materialidad para cada uno de los países en los que opera.
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INDICADORES DE TRABAJO PARA CONTRIBUIR A LOS ODS

Enumerar los países a los que la empresa ha extendido sus políticas de dis-
capacidad.

Indicadores generados por cada uno de los objetivos acometidos.

EVALUACIÓN DEL IMPACTO

El impacto vendrá dado por la cuantificación del efecto de esas medidas.
Para ello utilizaremos los indicadores propuestos en otras metas.

Además, las empresas pueden cuantificar el número de países en los que
están desarrollando estas políticas:

“La empresa ha implantado políticas de inclusión de personas con disca-
pacidad en X países, el X% de los países en los que opera”.
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INSPIRACIÓN

La implementación de estas medidas será muy sencilla. La empresa debe
empezar por las que han generado más éxito y han sido más fáciles de aplicar
en España. La experiencia previa simplificará mucho el trabajo.
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Proyecto DKV-Konecta. FUNDACIÓN KONECTA Y FUNDACIÓN DKV INTEGRALIA PONEN EN MARCHA UN PROYECTO EN PERÚ DE 
INTEGRACIÓN LABORAL PARA JÓVENES EN RIESGO DE EXCLUSIÓN

Ofrece formación especializada y de calidad a 35 jóvenes sin recursos y 5 con algún tipo de discapacidad del distrito de Ventanilla (Callao, 
Lima). Con esta rama de estudios se espera ofrecer más oportunidades laborales y formar profesionalmente para los centros de contacto a 
los jóvenes en riesgo de exclusión de la zona.

https://www.grupokonecta.com/en/fundacion-konecta-y-
fundacion-dkv-intagralia-ponen-en-marcha-un-proyecto-en-peru-de-integracion-laboral-para-jovenes-en-riesgo-de-exclusion-2/





ODiSCAPACIDAD, IMPACTO EN LA INCLUSIÓN DE LAS PERSO-
NAS CON DISCAPACIDAD

Una vez analizadas las metas sobre las que pueden incidir las empresas,
observamos el impacto que estas tienen en la inclusión de las personas con
discapacidad. Este impacto se mantiene en los 6 elementos clave que se habían
identificado en el análisis global de las 34 metas que tienen impacto en las per-
sonas con discapacidad.



1. Pobreza

Desigualdad de renta de las personas con discapacidad respecto de la po-
blación general. Generada por:

o Ocupar puestos de trabajo con menor remuneración, realizando las mismas
funciones que personas sin discapacidad para esos mismos puestos de trabajo.

Una prueba de ello se puede obtener analizando el nivel de renta de emple-
ados con discapacidad trabajando en CEE y empleados que realizan la
misma función, sin ser personas con discapacidad, trabajando en empresas
ordinarias.

o El sobrecoste que lleva aparejada la discapacidad, principalmente por la
necesidad que tienen las personas con discapacidad de servicios y artículos
de apoyo.

2. Empleo

Identificado como meta por la especial situación de las personas con dis-
capacidad en cuanto a su relación con la actividad laboral. En concreto perso-
nas con discapacidad activas y en paro.

3. Educación y formación

Como vía para favorecer la integración social y la integración laboral de
las personas con discapacidad.

4. Accesibilidad

Favorecer la accesibilidad de las personas con discapacidad a todos los
bienes y servicios.
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5. Salud

Metas relacionadas con la salud de las personas con discapacidad. Ya sea por:

o Enfocarse en mejorar la salud y evitar su deterioro.
o Enfocarse en la enfermedad como casusa de la deficiencia que lleva a la

discapacidad.

ODS Y DISCAPACIDAD, ¿QUÉ ECHAMOS EN FALTA?

Al establecer los ODS, la ONU mencionó a las personas con discapacidad
en 7 metas de 5 objetivos. Con el ejercicio realizado al generar este documento,
ODiScapacidad, hemos ampliado el ámbito de impacto de las posibilidades de
actuación de las empresas a 20 metas de 9 objetivos de los ODS. Además,
hemos identificado un total de 34 metas de 10 objetivos como relevantes para
facilitar la inclusión de las personas con discapacidad.

Y, aunque nos sentimos satisfechos con el ejercicio y la propuesta final, no
podemos dejar pasar por alto los retos o metas, que consideramos sería nece-
sario incluir para cerrar de forma completa lo que una empresa puede aportar
para facilitar la inclusión de personas con discapacidad.

Esas metas se circunscriben al ámbito de la accesibilidad y podríamos enun-
ciarlas como la accesibilidad global en el entorno de la empresa.

• Accesibilidad de las instalaciones: tanto de acceso a los clientes, como
de acceso a los empleados.

• Accesibilidad de los productos y servicios: desarrollo de productos y
servicios adaptados a los diferentes niveles de accesibilidad requeridos
por las personas con discapacidad. Incluida la forma de prestar, vender
o suministrar los productos o servicios.

• Accesibilidad de los canales de comunicación e interactuación con los
clientes: páginas web, App, terminales físicos, software, …
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ODS Y CONVENCIÓN SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

Para finalizar no podíamos dejar pasar por alto la mención a la CONVEN-
CIÓN INTERNACIONAL SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD18, adoptada el 13 de diciembre de 2006. 

Uno de los principales efectos que se esperaba de esta Convención, es la
visibilidad de las personas con discapacidad dentro del sistema de protección
de derechos humanos de Naciones Unidas. Además de que se convirtiera en
una herramienta jurídica vinculante a la hora de hacer valer los derechos de
estas personas. En España está vigente desde el 3 de mayo de 200819.

Nos parece necesaria esta reseña dentro de ODiScapacidad, ya que de
esta forma podemos ofrecer una visión global de todo lo que implica
trabajar en discapacidad:

• Cumplimiento normativo.
• Impacto social.
• Impacto en el negocio.
• Contribución a la consecución de los ODS.
• Alineación a la convención sobre los derechos de las personas con 

discapacidad.

Por su interés para las empresas destaca en dicha convención el artículo 2.
Este nos ofrece algunas definiciones que será necesario conocer por parte de
las empresas que quieran trabajar en temas relacionados con la discapacidad:
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Artículo 2. Definiciones.

La «comunicación» incluirá los lenguajes, la visualización de textos, el
Braille, la comunicación táctil, los macrotipos, los dispositivos multimedia
de fácil acceso, así como el lenguaje escrito, los sistemas auditivos, el len-
guaje sencillo, los medios de voz digitalizada y otros modos, medios y
formatos aumentativos o alternativos de comunicación, incluida la tecno-
logía de la información y las comunicaciones de fácil acceso;

Por «lenguaje» se entenderá tanto el lenguaje oral como la lengua de
señas y otras formas de comunicación no verbal;

Por «discriminación por motivos de discapacidad» se entenderá cual-
quier distinción, exclusión o restricción por motivos de discapacidad
que tenga el propósito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el
reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos
los derechos humanos y libertades fundamentales en los ámbitos polí-
tico, económico, social, cultural, civil o de otro tipo.

Por «ajustes razonables» se entenderán las modificaciones y adaptacio-
nes necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcio-
nada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para
garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igual-
dad de condiciones con las demás, de todos los derechos humanos y li-
bertades fundamentales;

Por «diseño universal» se entenderá el diseño de productos, entornos, pro-
gramas y servicios que puedan utilizar todas las personas, en la mayor
medida posible, sin necesidad de adaptación ni diseño especializado.
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Analizando la Convención en detalle, podemos encontrar como alguno de
los artículos en ella recogidos se ajustan a metas propuestas en los ODiScapa-
cidad, en concreto:

Los Artículos 19, 26, 28 y 30 se ajustan a las metas incluidas en los Ob-
jetivos 1, 3, 5, 10, 11, 12, 16 y 17.

• Artículo 19. Derecho a vivir de forma independiente y a ser incluido en la
comunidad.

• Artículo 26. Habilitación y rehabilitación. Que las personas con discapaci-
dad puedan lograr y mantener la máxima independencia, capacidad física,
mental, social y vocacional, y la inclusión y participación plena en todos
los aspectos de la vida. 

• Artículo 28. Nivel de vida adecuado y protección social.

• Artículo 30. Participación en la vida cultural, las actividades recreativas, el
esparcimiento y el deporte.
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El Artículo 27 se ajusta a las metas incluidas en el Objetivos 8.

• Artículo 27. Trabajo y empleo.

El Artículo 24 se ajusta a las metas incluidas en el Objetivos 4.

• Artículo 24. Educación. Inclusivo a todos los niveles, así como la ense-
ñanza a lo largo de la vida.
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Y consideramos necesario detenernos en el artículo 9. Este artículo plan-
tea una serie de retos en accesibilidad que son echados en falta entre las
metas de los ODS, en especial por su enfoque global de la accesibilidad.

Por su interés para las empresas los recogemos a continuación.

Artículo 9. Accesibilidad

1. A fin de que las personas con discapacidad puedan vivir en forma in-
dependiente y participar plenamente en todos los aspectos de la vida,
asegurar el acceso de las personas con discapacidad, en igualdad de con-
diciones con las demás, al entorno físico, el transporte, la información
y las comunicaciones, incluidos los sistemas y las tecnologías de la in-
formación y las comunicaciones, y a otros servicios e instalaciones
abiertos al público o de uso público, tanto en zonas urbanas como rura-
les. Estas medidas, que incluirán la identificación y eliminación de obs-
táculos y barreras de acceso, se aplicarán, entre otras cosas, a:

a) Los edificios, las vías públicas, el transporte y otras instalaciones ex-
teriores e interiores como escuelas, viviendas, instalaciones médicas y
lugares de trabajo.

b) Los servicios de información, comunicaciones y de otro tipo, inclui-
dos los servicios electrónicos y de emergencia.

2. Los Estados Partes también adoptarán las medidas pertinentes para:

a) Desarrollar, promulgar y supervisar la aplicación de normas mínimas
y directrices sobre la accesibilidad de las instalaciones y los servicios
abiertos al público o de uso público.
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b) Asegurar que las entidades privadas que proporcionan instalaciones
y servicios abiertos al público o de uso público tengan en cuenta todos
los aspectos de su accesibilidad para las personas con discapacidad.

(...)

g) Promover el acceso de las personas con discapacidad a los nuevos
sistemas y tecnologías de la información y las comunicaciones, incluida
Internet.

h) Promover el diseño, el desarrollo, la producción y la distribución de
sistemas y tecnologías de la información y las comunicaciones accesi-
bles en una etapa temprana, a fin de que estos sistemas y tecnologías
sean accesibles al menor costo.
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DISCAPACIDAD, ELEMENTO DE VALOR PARA LA EMPRESA

Las personas con discapacidad y su inclusión, además de ser una obligación
legal para las empresas, también se convierten en un elemento de valor para
ellas.

Esto es sencillo de justificar si atendemos a diferentes datos relacionados
con las personas con discapacidad y las acciones enfocadas a este sector. Son
varios los factores que lo evidencian, a continuación enumeramos 3 de ellos:

1. El elevado número de personas con discapacidad

Las personas con discapacidad forman parte de los grupos de interés que
se relacionan con nuestra empresa, el más importante de estos grupos de interés
son los clientes: clientes potenciales de nuestra empresa.

o El número de personas con discapacidad alcanza los 3,8 millones, lo que
supone el 8,5% de la población20.

20 http://www.ine.es/prensa/np524.pdf



o En uno de cada cinco hogares vive al menos una persona con discapacidad.
En un total de 3,3 millones de hogares españoles reside al menos una per-
sona que afirma tener una discapacidad, lo que supone un 20,0% de los ho-
gares españoles.

2. Las ventajas que ofrece para todos los grupos de interés el desarrollo
de adaptaciones en accesibilidad para personas con discapacidad.

No hay que olvidar que cualquier desarrollo que se realice para facilitar la
accesibilidad de una persona con discapacidad, tendrá repercusión para el resto
de grupos de interés de la empresa. Y hay ejemplos muy sencillos que lo de-
muestran. Hemos querido recoger uno, muy simple, pero que consideramos
necesario para ilustrar a aquellos lectores que están más lejos de estos concep-
tos: 

Hacer accesible la entrada a un establecimiento de hostelería tendrá
impacto en:

• Las personas con discapacidad, con lo que estas podrán sumarse a la
lista de clientes de ese establecimiento.

Pero también tendrá impacto:

• En el resto de los clientes que acudan al establecimiento, de esa forma
no tendrán que sortear barreras arquitectónicas para entrar.

• En los repartidores de bebidas y mercancías que acuden a suministrar
al establecimiento, que podrán realizar mejor su entrega.

• En los propios empleados, si, por ejemplo, el establecimiento tiene te-
rraza y tienen que estar atendiendo a clientela dentro y fuera del local.
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3. Los retos del envejecimiento de la población española.

Según datos del Instituto Nacional de Estadística (INE): “El porcentaje de
población de 65 años y más, que actualmente se sitúa en el 18,7%, alcanzaría
el 25,6% en 2031 y el 34,6% en 206621” 

Este cambio en la composición de la pirámide de la población supondrá un
reto para las empresas, reto para el que deben empezar a prepararse. En el si-
guiente gráfico se recoge la tasa de personas con discapacidad en función de
la edad. Como puede verse la tasa de discapacidad se incrementa según au-
menta la edad de la población.

Fuente: Encuesta de Discapacidad, Autonomía y situaciones de Dependencia 2008. INE23
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El gráfico nos muestra que un concepto unido al envejecimiento es el de
discapacidad. Por esa razón, trabajar en materia de discapacidad facilitará a
las empresas conocer y entender la sociedad en la que tendrá que operar en un
futuro no muy lejano.

LA COMPRENSIÓN DE LOS ODS Y EL VALOR QUE PUEDEN GE-
NERAR PARA EL NEGOCIO

Pero esta justificación de la relevancia de las personas con discapacidad
para las empresas carece de valor si no somos capaces de argumentarlo en tér-
minos económicos.

Algunos de los datos expuestos en el inicio de este capítulo, pueden ayu-
darnos a estimar ese impacto económico. A continuación, vamos a realizar un
ejercicio ordenado que nos permita apreciar mejor ese valor económico.

Para realizar este ejercicio, podemos apoyarnos en una herramienta básica
de la gestión empresarial: la cuenta de resultados. En este caso la cuenta de re-
sultados estará simplificada al máximo, únicamente integrada por los concep-
tos: ingresos, gastos y resultado:

Ingresos
Gastos

Resultado

Si desgranamos cada una de las Metas Relevantes PCD empresa, que hemos
desarrollado en este documento para adaptarlas al enfoque ODiScapacidad, y
evaluamos el impacto que cada meta puede tener en la cuenta de resultados,
obtendríamos la matriz de impactos que recogemos a continuación.
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Cada uno de los impactos generados por la incorporación de los retos de la
discapacidad a la empresa, se materializa en impactos positivos en los resultados
de la empresa. Para simplificar estimamos que estos impactos pueden venir por
la vía de ingresos (mayor ingreso) y por la vía de gastos (menor gasto):

• Un impacto positivo en ingresos puede generarse al incrementarse el po-
tencial de facturación de la empresa.

• Un impacto negativo en gastos tiene el mismo efecto que un ahorro en la
partida de gastos. Este impacto negativo en gastos genera un efecto positivo
en el resultado de la empresa.

En la matriz recogemos las Metas Relevantes PCD empresa, el concepto
de impacto en la cuenta de resultados y la justificación de dicho impacto: 
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UNA METODOLOGÍA QUE FACILITA LA MEDIDA DEL IMPACTO
GENERADO

La construcción de la propuesta de trabajo ODiScapacidad, ha estado en-
focada en todo momento a facilitar la medida de los impactos que se generan
gracias a la integración de personas con discapacidad.

Para AUPA esta era una de las claves de la propuesta que queríamos llevar
a las empresas. Entendemos que la implicación empresarial en retos sociales,
depende en gran medida de la capacidad que tendrán las empresas para medir
el impacto generado. Impacto que tiene efecto en las dos partes de la ecuación:

• Social: el impacto social vendrá representado por los avances que se
producen para facilitar la inclusión de las personas con discapacidad y
el número de estas integradas.

• Empresarial: la empresa debe poder cuantificar el coste del impacto que
tiene la actuación en su cuenta de resultados. Diferentes argumentos
están detrás de la necesidad que tiene la empresa de cuantificar el im-
pacto empresarial, estos son los siguientes:

o Resultado: todas las actuaciones tienen un coste de preparación y
puesta en marcha. El resultado de la actuación (Ingresos - Gastos)
nos ofrecerá el impacto real, o coste, de esa actuación para la em-
presa. Este resultado será de utilidad para la empresa a la hora de de-
cidir, a partir del resultado la empresa tiene herramientas para
evaluar, puede:

a. Evaluar y comparar actuaciones a poner en marcha.

b. Calcular ratios de resultados en función del impacto social.

c. Modelar futuras actuaciones en función de los posibles resultados
que estas estén generando.
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o Accionistas: estas actuaciones en materia de discapacidad deben dar
respuesta a los propietarios del capital. Una actuación que no es sos-
tenible en el tiempo, filantrópica, es difícilmente justificable a largo
plazo. En especial cuando los propietarios del capital están muy pen-
dientes de maximizar el retorno financiero de su inversión.

Mientras que una actuación que genere resultados y esté alineada a
la estrategia de la compañía, será mejor valorada por los propietarios
del capital.  Esta actuación puede pasar a formar parte de la manera
de hacer negocio la compañía.

Y dado que el objetivo de este documento es facilitar la contribución de las
empresas a la consecución de los ODS, en cada una de las metas evaluadas
hemos articulado una mención a la EVALUACIÓN DEL IMPACTO, como
fórmula para cuantificar esa contribución.

Como resultado, estamos seguros de que cualquier empresa que lea ODiS-
capacidad, y decida aplicarlo en la generación de actividades enfocadas a fa-
cilitar la integración de las personas con discapacidad, contribuyendo a la
consecución de metas de los ODS, podrá fácilmente cuantificar el impacto.

Para ello deberá tener en cuenta los diferentes indicadores propuestos a la
hora de diseñar las actuaciones. De esta, forma podrá monitorizar los avances
que genera, e implementar medidas correctoras en caso de identificar desvia-
ciones respecto de los resultados esperados. 
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TERMINEMOS POR EL PRINCIPIO

Es habitual que documentos técnicos de este tipo comiencen por un resu-
men ejecutivo. Este resumen ejecutivo es de utilidad para ofrecer una visión
global de la propuesta del documento, y para entender qué ofrece, cómo lo
hace y qué resultados pueden esperarse.

En este caso no hemos querido empezar por el resumen ejecutivo. Pensa-
mos, que el propio enfoque del documento deja claro lo que puede ofrecer.

En esta ocasión nos parecía más necesario que el lector entienda el argu-
mentario seguido para llegar a la propuesta de trabajo. Propuesta que puede
quedar condensada como un Resumen Ejecutivo que presentamos al final del
documento.

Una vez leído el documento y entendida la metodología de trabajo, será
muy fácil para las empresas aplicar las ideas recogidas en el Resumen Ejecu-
tivo. Y lo que es más importante, será muy fácil que cada empresa pueda medir
el impacto que ha generado y su contribución a los ODS.

Nuestra intención es que el resumen ejecutivo sea un documento práctico,
una herramienta para ponerse a trabajar una vez leído ODiScapacidad. Por esa
razón lo hemos estructurado de forma diferente al guion seguido hasta ahora.
En lugar de empezar por analizar las metas y ver el impacto que tienen en el
negocio, en este resumen ejecutivo lo hacemos al revés: empezamos por el ne-
gocio y lo referenciamos a metas de los ODS.



RESUMEN EJECUTIVO

TEMÁTICAS DE INTERÉS PARA LAS EMPRESAS EN MATERIA DE
DISCAPACIDAD

A partir de las necesidades de los retos de integración de las personas con
discapacidad, y de las posibilidades de impactar en esos retos por parte de las
empresas, podemos identificar temáticas de trabajo. De esta forma identifica-
mos 6 temáticas de interés para trabajar por parte de las empresas en materia
de discapacidad.
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IMPACTO DE LAS TEMÁTICAS EN EL NEGOCIO

Cada una de las temáticas tendrá su justificación en el ámbito empresarial
en función del área de impacto en el negocio. Además, podemos evaluar el im-
pacto potencial que puede tener en el negocio el desarrollo de esas líneas de
actuación. 
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IMPACTO DE LAS TEMÁTICAS EN EL COLECTIVO DE LAS PER-
SONAS CON DISCAPACIDAD

Y ese trabajo de las empresas generará un impacto positivo en las personas
con discapacidad. Impacto que contribuirá a la integración de este colectivo.
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METAS DE LOS ODS A LAS QUE CONTRIBUIRÁ ESTE TRABAJO

Por último, podemos identificar cada una de las líneas de trabajo con su
contribución a diferentes metas de los ODS.
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Y a partir de la metodología propuesta por ODiScapacidad, podemos
cuantificar la contribución que está realizando la empresa en el desarro-
llo de esas líneas de actividad, que son de carácter estratégico para su
negocio y de impacto para las personas con discapacidad.



PRÓXIMOS PASOS

Ahora solo queda ponerse a trabajar. Y para ello contamos con un aliado
muy importante: las entidades de la discapacidad.

También podemos encontrar otros aliados en esas empresas que han sido
capaces de destacar en su trabajo en la inclusión de personas con discapacidad,
en este documento recogemos algunas buenas prácticas, pero hay muchas más.
A partir de la experiencia de esas otras buenas prácticas, conociendo como han
trabajado y como han tenido que realizar el proceso, será mucho más fácil im-
plementar en nuestras empresas medidas para facilitar la inclusión de las per-
sonas con discapacidad.

Pero este trabajo, como indicábamos en las primeras páginas, debe
estar ajustado a dos pautas esenciales, están son las siguientes:

• Cumplimiento normativo.
• Escuchar a los grupos de interés.

Recordamos cada una de esas dos pautas en detalle:

Cumplimiento normativo

Nuestro trabajo en materia de discapacidad debe estar por encima de los
requisitos legales exigidos. En caso de no cumplir con estos mínimos, esta guía



puede ser un buen documento para orientarnos a la hora de ponernos a hacerlo.
Pero tenemos que entender que para contribuir a los ODS, debemos realizar
acciones que generen resultados más allá de lo que marca la Ley.

Escuchar a los grupos de interés

Una vez superados los mínimos legales, nuestra recomendación es escuchar
a los grupos de interés.

La decisión sobre las líneas de trabajo en materia de discapacidad no debe
ser una decisión individual, o de una unidad de negocio. Esta debe de ser una
decisión estratégica, que responda al impacto que puede tener el colectivo de
las personas con discapacidad en el desarrollo de negocio. De esta forma, ade-
más de contribuir a la consecución de los ODS, estaremos contribuyendo al
negocio. Y las acciones serán sostenibles en el tiempo.

A partir de aquí únicamente tenemos que seguir tres pasos muy simples:

1. Las dos pautas anteriores nos permitirán seleccionar los retos de la dis-
capacidad sobre los que nuestra compañía tiene que trabajar. Identifica-
dos esos retos, tendremos las metas de los ODS sobre las que podemos
contribuir (20 metas de 9 objetivos).

2. Una vez definidas las metas sobre las que queremos trabajar, solo nos
queda construir actuaciones a medida de las necesidades del colectivo
de personas con discapacidad, que impacten en necesidades estratégicas
de nuestro negocio. Cada una de las fichas de desarrollo de las 20 metas
recogidas en este documento, pueden ser una fuente de inspiración para
esta tarea.
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3. Y para finalizar, al construir esas actuaciones empresariales en materia
de discapacidad, debemos estar muy atentos para generar y recopilar in-
formación de los indicadores generados. Indicadores que nos ayudarán
a cuantificar el impacto que tiene el trabajo de nuestra empresa en la
consecución de los ODS.
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Este documento ha sido realizado por 
Miguel Laloma (@LalomaMiguel) para AUPA

AUPA: Asociación constituida en el año 2002 que tiene por objeto potenciar
las vías de inclusión social de las personas con discapacidad.

Para lograr este fin, AUPA desarrolla proyectos e investigaciones que ayudan
a identificar problemas de desigualdad y que proponen soluciones y vías para
superarlos.

AUPA, para la difusión de su actividad creó en el año 2010 el blog EMPRESA
Y DISCAPACIDAD (www.empresaydiscapacidad.org). Un blog que pretende
ofrecer ideas como las recogidas en este documento: ideas enfocadas en la dis-
capacidad y la empresa. Todo ello con el objetivo de facilitar la gestión de la
discapacidad en la empresa: accesibilidad, empleo, medidas alternativas, cen-
tros especiales de empleo, clientes con discapacidad, …

Si quiere profundizar más en este tema, puede escribir a: 
info@empresaydiscapacidad.org .










