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El camino hacia el empleo: la perspectiva de las personas con discapacidad

Introduccion

1 El empleo es un factor clave de socializacion, en particular para las
personas con discapacidad: es su principal puerta de entrada a la
participacion e inclusion social (Bourguignon & Herman, 2018; Castel,
1995). El acceso al empleo no solo proporciona a las personas con
discapacidad una fuente de ingresos, sino que también les permite
obtener cierto grado de reconocimiento y valor como miembros de la
comunidad, ademas de mejorar su bienestar psicolégico (Bour-
guignon & Herman, 2018; Garcia et al., 2016; Kabano & Beaton, 2011).
En definitiva, el empleo es un ambito esencial de la vida (Merzouk,
2008). En consecuencia, el articulo 27 de la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD) reconoce el
derecho al trabajo de las personas con discapacidad y obliga a los
Estados Partes a garantizar el acceso al trabajo (Naciones Unidas,
2006). Como signatario de la CRPD, Canada y sus provincias llevan
varios anos poniendo en marcha medidas para apoyar la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, incluida la legislacion
contra la discriminacion (por ejemplo, la Ley canadiense de dere-
chos humanos) y programas y servicios de apoyo al empleo (Collin
et al., 2013; Handouyahia et al., 2022). A pesar de estos avances, hay
que decir que estas medidas siguen siendo insuficientes: las personas
con discapacidad siguen estando infrarrepresentadas en el mercado
laboral, mal pagadas y con mas probabilidades de ocupar puestos de
trabajo poco calificados (Gunderson y Lee, 2015; Morris y otros, 2018;
Tompa y otros, 2020). Como resultado, varios informes y estudios
cientificos identifican factores fisicos, estructurales y sociales que
limitan su acceso al empleo de una forma u otra (véase por ejemplo
Garcia et al., 2016; Kulkarni & Lengnick-Hall, 2014; Canadian Heritage,
2020). Sin embargo, las personas con discapacidad no permanecen
pasivas ante estos obstaculos: mas bien, intentan negociar las situa-
ciones a las que se enfrentan, transformando asi sus realidades en el
mercado laboral. Por ello, este articulo se propone explorar la trayec-
toria de las personas con discapacidad a través del proceso de
contratacion, desde su propia perspectiva. Este estudio cualitativo se
basa en los resultados de investigaciones anteriores, segun las cuales
las actitudes y practicas de los empleadores constituyen un obstaculo
importante, que influye en las decisiones de contratacion, la aplica-
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cion de medidas de adaptacion, los ingresos y el tipo de puestos ofre-
cidos (Ameri et al., 2017; Kaye et al., 2011; Schur et al., 2016). En las dos
secciones siguientes se analizara la investigacion relacionada con la
contratacion, presentando las perspectivas respectivas de los
empleadores y de las personas con discapacidad .

Perspectiva de los empresarios

2 Segun el estado de la cuestion, los empresarios tienen creencias
negativas (estereotipos y prejuicios) sobre los candidatos con discapa-
cidad. Basicamente, se resumen en falta de competencia y producti-
vidad, alto absentismo, elevados costes de contratacion, requisitos de
adaptacion complicados, costosos e inevitables, reacciones o conse-
cuencias negativas para el personal y los clientes, y riesgo de acci-
dentes laborales o incluso de acciones legales (Beaton et al., 2012;
Bonaccio et al., 2020; Fraser et al., 2011; Ren et al., 2008). Los estudios
sugieren que, en lugar de tener en cuenta sus habilidades y capaci-
dades reales, los empleadores perciben a los solicitantes con discapa-
cidad a través del estereotipo de “discapacidad” que, en el imaginario
colectivo, es opuesto a la imagen de trabajadores “capaces” de satis-
facer las demandas del mercado laboral (Beaton et al., 2012; Rohmer
& Louvet, 2006; Rohmer & Louvet, 2016). En consecuencia, los
empleadores perciben la contratacion de personas con discapacidad
CcOmo un riesgo para su empresa, pero también para el bienestar de
los solicitantes; de este modo, justifican rechazar sistematicamente
sus solicitudes o asignarles un puesto de menor importancia, incluso
cuando poseen todas las capacidades y cualificaciones requeridas
(Ameri et al., 2017; Beaton et al., 2012; Bellemare et al., 2018).

Perspectiva de las personas
con discapacidad

3 Cuando se trata de las experiencias de los trabajadores con discapa-
cidad, algunos investigadores han constatado que la bibliografia es
mucho menos extensa que la relativa a las perspectivas de los
empleadores (Santuzzi & Waltz, 2016), aunque proporciona informa-
cion valiosa sobre sus percepciones y experiencias en el mercado
laboral. En primer lugar, los estudios identifican la revelacion de las
discapacidades como una cuestion importante a lo largo del proceso
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de contratacion, en particular al conocer a los empleadores
(McKinney & Swartz, 2019). Mas concretamente, la cuestion de la
revelacion se percibe y experimenta generalmente como un
momento delicado y que provoca ansiedad, que puede generar un
cambio de percepcion y actitud por parte de los empleadores y crear
potencialmente situaciones de discriminacion (Charmaz, 2010;
von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006). En efecto, las personas con
discapacidad son muy conscientes de los prejuicios desvalorizadores
que pesan sobre ellas y que son la antitesis de las representaciones
que tienen los empleadores del perfil que buscan, de trabajadores
“modelo”, cualificados, productivos, rentables, fiables, sin discapa-
cidad, etc. (Kabano & Beaton, 2011 ; Lirette et al., 2015). Para
responder al dilema de la divulgacion, los candidatos con discapa-
cidad ponen en practica dos tipos principales de estrategia. Por un
lado, algunos optan por no informar a los empleadores de su discapa-
cidad, lo que les permite evitar la discriminacion y ser evaluados
sobre la base de sus verdaderas habilidades (Kabano & Beaton, 201;
McKinney & Swartz, 2019; Wilton, 2006). Por el contrario, otros
prefieren compartir esta informacion durante el proceso de contrata-
cion, siendo las principales razones el deseo de transparencia, la
necesidad de apoyo (por ejemplo en términos de adaptacion) o la visi-
bilidad de las discapacidades (von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006).
A pesar de este tipo de decisiones, lo cierto es que las personas con
discapacidad suelen mostrarse aprensivas a la hora de revelar su
discapacidad (Charmaz, 2010; Kabano y Beaton, 2011; McKinney y
Swartz, 2019), un sentimiento reforzado por sus propias trayectorias
profesionales: No es infrecuente que tengan experiencias negativas
tras informar a los empleadores de su discapacidad, ya sea en forma
de preguntas inapropiadas, negativa a adaptarse o incluso el rechazo
de su solicitud (Dalle-Nazeébi, 2009; McKinney & Swartz, 2019; Wilton,
2006). Como consecuencia de la exclusion del mercado laboral,
algunas personas empiezan a perder la motivacion, dudan de sus
capacidades o llegan a creer que no tienen ninguna posibilidad de
conseguir un empleo (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015).
Ademas, las actitudes y practicas discriminatorias de los empleadores
obligan a las personas con discapacidad no solo a desarrollar compe-
tencias profesionales superiores a la media, sino también a idear sus
propias soluciones de adaptacion si quieren que los empleadores las
tengan en cuenta (Kabano & Beaton, 2011; Lirette, 2012; Lirette et al.,
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2015; Punch, 2016). Por lo tanto, la cuestion de la adaptacion entra en
juego al principio del proceso de contratacion, durante las entrevistas
con los empleadores (por ejemplo Lindsay et al.,, 2018; McKinney
& Swartz, 2019). Segun un estudio, alrededor del 30 % de los desem-
pleados con discapacidad identificarian la falta de adaptaciones como
una barrera para acceder al empleo (Anand & Sevak, 2017).

4 Este articulo pretende colmar dos lagunas en la literatura. Por un
lado, los estudios tienden a abordar exclusivamente la perspectiva de
los empleadores, en detrimento de las experiencias de las personas
con discapacidad, que merecen estar mejor documentadas si
queremos mejorar su acceso al empleo y las politicas publicas que de
¢l se derivan (Santuzzi & Waltz, 2016). Por otra parte, los estudios e
informes existentes se limitan por lo general a enumerar las barreras
a las que se enfrentan las personas con discapacidad cuando tratan
de encontrar un lugar en el mercado laboral (por ejemplo Kabano
& Beaton, 2011). Hasta donde sabemos, la investigacion nunca ha
analizado conjuntamente la articulacion de los retos a los que se
enfrentan las personas con discapacidad y las respuestas que dan
durante el proceso de contratacion. Por lo tanto, este estudio espera
hacer una contribucion en dos niveles. En primer lugar, se centra en
las voces de las personas con discapacidad. En segundo lugar, se
propone examinar su trayectoria a lo largo del proceso de contrata-
cion para comprender mejor coOmo los retos (en este caso, la revela-
cion de la discapacidad, las actitudes de los empresarios y la cuestion
de la adaptacion) se desarrollan e interacttian con las estrategias
puestas en marcha por las personas con discapacidad (por ejemplo,
negociacion, autocompensacion, uso de habilidades y recursos
y perseverancia).

5 El objetivo principal es, por tanto, no s0lo comprender los diversos
obstaculos que encuentran las personas con discapacidad en su
camino hacia el empleo, sino también identificar la forma en que
afrontan los mismos. Este analisis conjunto pretende proporcionar
indicaciones sobre qué recursos y servicios son pertinentes y estan
adaptados (0 no) a las necesidades y problemas experimentados por
las personas con discapacidad, teniendo en cuenta al mismo tiempo
su capacidad de agencia. Para ello, este trabajo toma prestada la
concepcion de la discapacidad y las terminologias del Modelo de
Desarrollo Humano - Proceso de Produccion de la Discapacidad (HDM-
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DPP). De acuerdo al mismo, se considera la discapacidad como “el
resultado de la interaccion persona/entorno, que se traduce en una
restriccion de la calidad de los habitos de vida de la persona”
(Fougeyrollas, 2002, p. 10). Por dltimo, este estudio forma parte del
proyecto multidisciplinar Disability, Employment, and Public Poli-
cies Initiative (DEPPI), que retne a equipos de investigacion de
Quebec y Nuevo Brunswick con el fin de examinar formas de utilizar
la evidencia para mejorar la inclusion en el mercado laboral y el
mantenimiento del empleo de las personas con discapacidad en
Canada. En este caso, los datos analizados para este articulo se reco-
gieron de 22 personas que viven en Nueva Brunswick, la provincia
con el segundo mayor numero de personas con discapacidad del pais
(Statistics Canada, 2018). En 2016, solo el 55,4 % de los habitantes de
Nueva Brunswick con discapacidad (entre 25 y 64 anos) tenian acceso
a un empleo remunerado, en comparacion con el 76,5 % de los habi-
tantes de Nueva Brunswick sin discapacidad (Consejo de Desarrollo
Humano de Saint John, 2021). La Tabla 1 presenta las principales
caracteristicas sociodemograficas de nuestros participantes.
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Cuadro 1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

mental  Universidad {certificado) En buscade trabajo
“ ot
34 Sad  fmica  y  mental  Universidad En emples
¥ salud mental
| Phiippe  [CFI Discapacidad auditiva Colegio comunitaric En emplea
& - Discapacidad matriz Secundaria g
27 Discapacidad matris Colagin comunitaris [
a7 Problemas desalud Fisica Universidad En el
52 Prableman desalud fisica Cotegio comunitaria En emplen
Sophie as Discapacidad wisual Uniwersidad En amplea
- ¥ problemas de salud fisica
Lty a8 Pérdida auditiva  Universidad En emples
¥ Tisica ¥ mental
¥ mental
3d Salud fimica ¥ mental Uniwersidad En emplea
“ ¥ salud mental
EE - Discapacidad visual Universidad In busca de trabajs
[ Jacques  [EN Problema desaud mental Universidad [n busca de trabajs
35 deficiencias wisuales ¥ Universidad Sin respuesia
h auditivas y fisicas y mentales.
54 Discapacidad visual Escusda sacundaria  En amples
= o)
[ mice [N Problema desalud Fisica Universidad n amples
[ Louren 3 Problamas desaud fisica Uriversidad En amyien
& Discapacidad visual Universidad En busea de trabajo
58 Salud fimica ¥ mental  Sscundaria En emplea
T
| Hannah  [ET] Discapacidad visual Ecusla de oficios [Ep—
a6 Discapacidad wisual Escuela secundaria  En busca de trabajo
¥ problamas de salud fisica inacabada
=" - Problema desahud Fisica Universidad En empleo
26 Discapacidad matriz Colagin comunitaris En buscade trabaje

Método

Participantes

6 Para cumplir los objetivos de la investigacion, se seleccion6 a los
participantes de acuerdo con dos criterios: debian (1) padecer
problemas cronicos de salud o discapacidades motoras, visuales y/o
auditivas, y (2) estar empleados o buscar empleo en el momento del
estudio. Se reclutd a un total de 22 participantes en la provincia de
Nuevo Brunswick: 17 mujeres y 5 hombres, con edades comprendidas
entre los 24 y los 58 anos (M = 38, DE = 10). Dieciocho participantes
declararon vivir con un unico tipo de discapacidad, respectivamente:
problemas de salud crénicos? (n = 10), discapacidad visual (n = 4),
discapacidad motora (n = 3) o discapacidad auditiva (n = 1). Cuatro
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participantes declararon tener varios tipos de discapacidad:
problemas de salud cronicos combinados con discapacidad visual (n
= 2), discapacidad auditiva (n = 1) o ambas (n = 1). En cuanto a su nivel
de estudios, 18 participantes (82 %) tenian un titulo postsecundario,
de los cuales 12 (55 % de la muestra total) tenian un titulo universi-
tario. Dos personas tenian un titulo de ensefanza secundaria, mien-
tras que otras dos no habian completado sus estudios secundarios.
Por tltimo, 15 participantes (68 %) estaban empleados en el momento
de la recogida de datos; 6 (27 %) estaban buscando trabajo y una
persona no quiso hacer comentarios. Cabe senalar que este articulo
no pretende borrar la diversidad que existe entre las personas con
discapacidad (Merzouk, 2008). No obstante, se centrard mas en las
tendencias comunes que se desprenden de sus experiencias que en la
heterogeneidad de las mismas.

Medidas

7 Los datos del estudio se recogieron mediante entrevistas semiestruc-
turadas y un cuestionario en linea. En concreto, los investigadores
utilizaron un cuestionario para orientar sus conversaciones con los
participantes, que incluia una serie de preguntas disenadas para
recabar informacion sobre seis areas relacionadas con la discapa-
cidad y el empleo. La primera area, la identidad personal o asertiva (1),
se centraba en las caracteristicas sociodemograficas de los partici-
pantes (por ejemplo, sexo, edad, procedencia, ultima titulacion,
etc.). Los factores personales (2), por su parte, abordaban la cuestion
de las discapacidades y sus consecuencias en la vida cotidiana (por
ejemplo, las necesidades de alojamiento). La trayectoria educativa
y profesional (3) preguntaba a los participantes sobre su formacion,
sus experiencias profesionales y los factores (apoyos y obstaculos)
que habian influido en su trayectoria. El trabajo mas significativo en la
trayectoria profesional (4) se centraba en los apoyos y obstaculos
encontrados por los participantes en su trabajo mas significativo. Los
deseos y aspiraciones profesionales, y el conocimiento y las percep-
ciones del mercado laboral y los empresarios (5) incluian preguntas
sobre la revelacion de discapacidades, las actitudes y expectativas de
los empresarios, las oportunidades profesionales y los obijetivos
profesionales de los participantes. La tltima seccion de la parrilla de
entrevistas trataba de las opiniones de los participantes sobre el uso
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de los CV en video (6). Por altimo, el cuestionario en linea se limitaba
a recoger determinada informacion sociodemografica.

Procedimiento

Los participantes fueron reclutados con la ayuda de los Profesionales
Certificados de Recursos Humanos de New Brunswick (CHRP New
Brunswick), que aceptaron distribuir carteles del proyecto de investi-
gacion. Estos estaban disponibles en inglés y francés, e indicaban los
criterios de inclusion y la naturaleza de la participacion en el estudio;
las personas interesadas se pusieron en contacto directamente con el
asistente de investigacion. A continuacion, se realizaron entrevistas
entre septiembre de 2019 y marzo de 2020, en persona (n = 5) o por
videoconferencia utilizando el software Zoom (n = 17). Antes de
comenzar el estudio, los investigadores explicaron sus objetivos y
como se llevaria a cabo; a continuacion, los participantes firmaron un
formulario de consentimiento informado y respondieron a una serie
de preguntas sobre sus experiencias laborales y de busqueda de
empleo. Las entrevistas duraron una media de 50 minutos (DE = 20) y
se realizaron en frances (n = 11) o en inglés (n = 11); los intercambios se
grabaron con un dictafono. Tras las entrevistas, se facilit6 a los parti-
cipantes el enlace al cuestionario en linea y un codigo de participante
para que pudieran permanecer en el anonimato. Por tltimo, los parti-
cipantes recibieron una compensacion de 50 CAD, enviada por trans-
ferencia Interac.

El principio de saturacion empirica guio la recogida de datos: en otras
palabras, el reclutamiento finalizé cuando la informacion compartida
por los participantes empez6 a ser redundante (Pires, 1997). A conti-
nuaciéon, se transcribieron las entrevistas semiestructuradas,
omitiendo las partes relativas a la identidad personal de los partici-
pantes por motivos de confidencialidad. A continuacion, los datos del
estudio se colocaron en un servidor seguro que solo podia ser
consultado por el equipo de investigacion.

Plan de analisis

Para procesar el material discursivo recopilado se utiliz6 el analisis de
contenido. Mas concretamente, se trataba de identificar, organizar y
analizar los principales temas que surgian de las entrevistas para
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comprender mejor -a través de un esquema- las percepciones y
experiencias del proceso de contratacion relatadas por los partici-
pantes (Braun & Clarke, 2006; Paillé & Mucchielli, 2012). En este caso,
los temas examinados se desarrollaron utilizando una codificacion
mixta, es decir, basada en categorias identificadas a priori en la litera-
tura, asi como temas identificados a posteriori, sobre la base del
extracto de entrevista de los participantes (Swain, 2018). El analisis
propuesto en este articulo también siguio las etapas habituales del
analisis de contenido, a saber: (1) lectura del material, (2) formaciéon
de los primeros codigos, (3) desarrollo de los temas y (4) agrupa-
cion/refinamiento de los temas (Braun & Clarke, 2006; Paillé
& Mucchielli, 2012). La primera etapa consistio en leer y familiarizarse
con los extractos de entrevistas que trataban del proceso de contra-
tacion (Braun & Clarke, 2006); en este caso, el proceso de contrata-
cion se referia a la totalidad de los acontecimientos que tenian lugar
entre el momento de la solicitud y la respuesta final de los emplea-
dores. En la segunda fase, se definieron los primeros codigos selec-
cionando los segmentos de frases que mejor resumian cada extracto
literal (Braun & Clarke, 2006). La tercera etapa consistio en identificar
los temas subyacentes a los primeros codigos, que luego se clasifi-
caron en los temas correspondientes (Braun & Clarke, 2006). La
ultima etapa consistié en reelaborar los temas, organizarlos jerarqui-
camente y perfeccionarlos para llegar a un esquema representativo
de las percepciones y experiencias compartidas por los participantes;
el uso del programa informatico NVivo 12 facilit6 el tratamiento de los
datos por ensayo y error (Braun & Clarke, 2006; Paillé
& Mucchielli, 2012).

Resultados

Basandonos en los testimonios de los participantes, podemos identi-
ficar una trayectoria en tres etapas que resume el proceso de contra-
tacion: (1) preseleccion, (2) entrevistas y pruebas de contratacion, y
(3) la decision de contratacion (véase la Figura 1).
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Figura 1. El proceso de contratacion tal y como lo vivieron los participantes

de
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Actitud de _Ios Adaptaciones
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Estrategias y respuestas de las personas con discapacidad

Preseleccion: primera respuesta de
los empresarios

La primera fase del proceso de contratacion, es decir, la seleccion de
las candidaturas, no parece plantear ningun problema real para la
mayoria de los participantes: ellos reciben invitaciones para asistir a
entrevistas y/o son convocados a pruebas de contratacion. Solo una
pequefia minoria afirma mencionar sistematicamente su discapa-
cidad en la solicitud. En otras palabras, el perfil de los participantes
parece interesar a los empresarios. Esta constatacion, aunque posi-
tiva, no garantiza un resultado favorable del proceso, como ilustran
las palabras de una participante: “He conseguido entrevistas, pero
digamos que ahi se acaba todo” (Noémie, discapacidad visual).

Entrevistas y pruebas de contratacion

La segunda fase del proceso de contratacion se caracteriza por las
entrevistas y/o las pruebas de contratacion. En este punto, parece
que surgen varias cuestiones que interacttan entre si, en particular:
la revelacion de las discapacidades, las actitudes de los empresarios
con los que nos reunimos y la cuestion del alojamiento.
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Revelacion de discapacidades

De los participantes que debatieron la cuestion de la revelacion, la
mayoria se mostraron reacios y/o incomodos ante la idea de revelar
su discapacidad durante el proceso de contratacion. De hecho, la
mayoria de los participantes pensaban que esta practica les exponia a
un alto riesgo de ser mal juzgados o incluso de “asustar” a los empre-
sarios. Varios participantes temian que los empleadores rebajaran sus
capacidades y que la informacion sobre su estado de salud tuviera
prioridad sobre la informacion sobre sus habilidades: “Quiero
igualdad de oportunidades, supongo, porque quiza si supieran que
tengo una discapacidad fisica podrian hacer suposiciones antes de
permitirme defenderme, supongo” (Maeva, discapacidad motriz). A
otros les preocupa que se cuestione su asistencia:

No sé, tal vez sea mi Gnica pregunta la que pueda hacer pensar a la
gente: “Bueno, puede que falte al trabajo, porque va a tener citas
temprano’, y cosas asi, y me parece que no me gustaria que diera la
impresion de que falto al trabajo a menudo, porque no es el caso,
pero a veces llegas y [ya tengo que estar planteando] debo ir a
hacerme los analisis de sangre. (Camille, problema de salud fisica)

En resumen, muchos de los participantes temian que revelar su
discapacidad limitara sus posibilidades de conseguir el trabajo que
deseaban. Sus temores parecen estar alimentados por la percepcion
de un alto riesgo de discriminacion, pero también por experiencias
negativas. Por ejemplo, dos participantes contaron que tuvieron que
someterse a evaluaciones médicas tras mencionar sus discapaci-
dades. Mas concretamente, uno de ellos tuvo que someterse a un
examen médico adicional para demostrar su capacidad para cumplir
los requisitos del puesto de trabajo, a pesar de haber superado con
éxito las fases estandar del proceso de contratacion. Por tanto,
revelar una discapacidad puede llevar a veces a los empresarios a
solicitar evaluaciones médicas: un procedimiento discriminatorio
que, como veremos, se utiliza para justificar las denegaciones
de contratacion.

Debido a las cuestiones que rodean a la divulgacion, los participantes
tienen que pensarselo dos veces antes de decidir si compartir esta
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informacion con posibles empleadores y cuando hacerlo. Se pusieron
en marcha distintas estrategias. Algunos participantes simplemente
deciden no hablar nunca de su discapacidad, mientras que otros
prefieren esperar a ser contratados y poder demostrar sus aptitudes
antes de abordar el tema. Otros (la mayoria) deciden revelar su disca-
pacidad durante el proceso de contratacion, en el contexto de la
entrevista o de las pruebas de seleccion, por tres razones principales.
En primer lugar, casi un tercio de los participantes explican que
necesitan adaptaciones en su puesto de trabajo (por ejemplo, flexibi-
lidad o tecnologias de apoyo) y/o para realizar las pruebas de contra-
tacion. Por lo tanto, suelen ser los responsables de iniciar los debates
sobre las medidas de adaptacion:

[...] la mayoria de los trabajos requieren que trabaje con el ordenador
y tienen que saber que necesito esta adaptacion y me gusta hacerlo
en la entrevista porque demuestra una sensacion de confianza en
uno mismo: “Eh no he hecho trampas te estoy diciendo que esto es lo
que necesito, estoy siendo sincera contigo y... ya sabes”. (Sophie,
discapacidad visual y problema de salud fisica)

Los comentarios de esta participante revelan una segunda motivacion
para revelar su discapacidad, que comparten varios participantes: la
preocupacion por la transparencia. Por un lado, algunos querian ser
sinceros con los empresarios, e incluso se sentian obligados a serlo,
aunque no se sintieran comodos con la situacion. Por otro lado,
algunos participantes comparten esta informacion al principio para
calibrar la verdadera actitud de los empresarios ante la discapacidad,
evitando asi decepciones. Por ultimo, para otros, la cuestion de la
revelacion no se plantea: su silla de ruedas, su perro guia o su baston
hacen que sus discapacidades sean visibles para los empresarios.

Actitud de los empresarios

Como ya se ha mencionado, la mayoria de los participantes se
mostraban recelosos a la hora de revelar su discapacidad, sobre todo
por las actitudes negativas que pudieran expresar los empresarios. De
hecho, a pesar de algunos avances, los participantes coincidieron en
que los empresarios siguen siendo reacios a contratar a personas con
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discapacidad, y muchos de ellos sefalaron la existencia de un subem-
pleo generalizado y persistente.

Para la mayoria de los participantes, la reticencia de los empresarios
a contratarles podria explicarse por sus prejuicios y su evidente
desconocimiento. De lo dicho por los participantes se desprende que
las actitudes de los empresarios desempenan un papel importante en
su proceso de contratacion: en primer lugar, porque afectan a sus
posibilidades de conseguir un empleo y, en segundo lugar, porque
desempenan un papel clave en su decision de revelar su discapacidad.
En este caso, las actitudes negativas de los empresarios consistian
esencialmente en prejuicios que apoyaban la creencia de que
contratar a una persona con discapacidad seria complicado y arries-
gado. Segun algunos participantes, los empresarios supondrian facil-
mente que los empleados con discapacidad se ausentarian a menudo
del trabajo por motivos de salud, lo que no verian con buenos ojos:

“Yo diria que la gente ve los dias de baja por enfermedad como
problemas que no quieren tener. Y si pueden reducir sus problemas,
lo haran. Esa es simplemente la actitud correcta de un

buen negocio...”. (Claire, problemas de salud fisica y mental)

Segun otros participantes, los empresarios tienden a asumir que las
personas con discapacidad no tienen las capacidades suficientes para
trabajar. En concreto, parece que la existencia de discapacidades
afecta a la percepcion general de las capacidades de una persona:
segun los empresarios, vivir con discapacidades es sinonimo de inca-
pacidad total. Varios participantes explicaron con razén que se
sentian infravalorados y no apreciados por su verdadera valia en el
mercado laboral:

Creo que la gente no entiende realmente de lo que soy capaz. Me
cuesta transmitir que soy capaz de trabajar y no sé si entienden lo
mucho que soy capaz de hacer, supongo. (Maeva,

discapacidad motriz)

Debido a los prejuicios que tienen los empresarios, algunos partici-
pantes sienten que tienen que demostrar continuamente sus capaci-
dades, o incluso hacer mas que los demas para que finalmente se les
tenga en cuenta, lo que puede resultar estresante y agotador:



El camino hacia el empleo: la perspectiva de las personas con discapacidad

22

23

Porque como 0k, si el 70 % no tiene trabajo eso significa que soy de
los que sabes que soy el listo (risas). Si tienes que calificarlos como lo
hace la gente, yo estoy por encima de la media, es como si no fuera
capaz de ser normal, tengo que ser extra especial. Tengo que ser la
superestrella. No puedo estar en el 70 %. Ya sabes, es estresante
porque es como jpuedes simplemente no ser normal (risas)? No
puedo estar bien y tener un trabajo como... (Sophie, discapacitada
visual y con problemas de salud fisica)

En resumen, segan los participantes, los empresarios buscan en un
perfil de empleado bien definido que es lo contrario de la imagen que
tienen de las personas con discapacidad. Mas concretamente, los
empresarios estarian buscando contratar a trabajadores tradicionales
que se presenten bien, que puedan trabajar a jornada completa, que
tomen poco tiempo libre y que sean capaces de llevar a cabo todas las
tareas que se les asignen, rapidamente y sin ayuda. En consecuencia,
la cuestion de la adaptacion y la percepcion que de ella tienen los
empresarios podria ser un tema importante durante el proceso de
contratacion, sobre todo durante las entrevistas y las pruebas
de seleccion.

Adaptaciones

Como se ha mencionado anteriormente, muchos participantes
revelan sus discapacidades durante el proceso de contratacion con el
fin de obtener las adaptaciones que necesitan para las pruebas de
seleccion y/o el futuro empleo. Aunque a muchos se les aceptaron
sus solicitudes de adaptacion, muchos participantes informaron de
experiencias negativas y/o tuvieron la impresion de que los empresa-
rios eran reacios a proporcionar adaptaciones. Algunos participantes
senalaron que las adaptaciones distan mucho de estar estandarizadas
y que su aplicacion depende esencialmente de las prioridades y los
valores de los empresarios: “Y luego, intentamos ser creativos con las
adaptaciones, pero si no encaja en el plan del empresario, es un no
automatico” (Alice, problema de salud fisica). Refiriéndose a la actitud
de los empresarios hacia las adaptaciones, esta participante afiadio:
“Creo que hay un proceso en marcha y creo que la gente esta empe-
zando a entender que no tienen la opcion, pero no es automatico y
no se hace sin rencor” (Alice, problema de salud fisica). En realidad,
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los costes y los esfuerzos percibidos por los empresarios son, segiin
muchos participantes, los principales obstaculos a la introduccién de
la adaptacion. En este caso, los empresarios asociarian generalmente
la nocion de adaptacion con costes elevados y trabajo adicional, una
representacion que -como veremos en la tltima etapa del proceso-
afectaria a la empleabilidad de las personas con discapacidad.
Ademas, algunas adaptaciones parecen ser ain menos aceptadas por
los empresarios. Mas concretamente, los participantes que necesitan
tecnologias de apoyo para la vision (para las pruebas de seleccion y/o
el empleo) se enfrentan a grandes dificultades cuando presentan su
solicitud de adaptacion: la incompatibilidad con los programas de la
empresa, los costes estimados demasiado elevados y la falta de
voluntad por parte de los empresarios parecen ser los princi-
pales problemas.

[...] su ordenador no tenia mi programa que necesitaba para ver lo
que tenia asi que hubo 4 semanas de ensenanza y durante mi
ensenanza, incluso antes de la ensenanza fui a la entrevista
inmediatamente di mi software que ya tenia asi que ya sabes que es
mio. Dije: “Oye, ;puedes poner esto en el ordenador para que pueda
ver lo que estoy haciendo durante mi trabajo? [...] No lo hicieron,
hice la prueba, y no la logré, porque ya sabes que me llevé demasiado
tiempo leerla yo misma”. (Sophie, discapacidad visual y problema de
salud fisica)

Otras medidas de adaptacion parecen molestar especialmente a los
empresarios. Varios participantes explicaron que los empresarios no
estan muy abiertos a la flexibilidad, ni en los horarios ni en la forma
de trabajar:

[...] creo que en algunas empresas existe una mentalidad segun la
cual si no estas sentado en tu silla, en tu mesa, no estas trabajando.
Cuando en realidad deberia ser “sestas haciendo el trabajo dentro de
los plazos?”, o algo del estilo “;como empleas tus horas?”. (Lily,
discapacidad auditiva y problemas de salud fisica y mental)

Esta falta de flexibilidad también parece aplicarse a los desplaza-
mientos al lugar o lugares de trabajo: algunos participantes que no
pueden conducir informan que los empresarios no estan dispuestos a
discutir adaptaciones para sortear este obstaculo.
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Ante el hecho de que los empleadores no se responsabilizan de adap-
taciones, algunas personas intentan ajustarse. Por ejemplo, algunos
participantes llevan la tecnologia que necesitan directamente a la
entrevista u ofrecen esta opcion a los empleadores. Una participante
sugirio soluciones adicionales cuando los ordenadores de la empresa
no eran compatibles con su software; sin embargo, este plantea-
miento no tuvo éxito, ya que sus sugerencias no se tuvieron en
cuenta. Algunas personas también intentan hacer mas facil el
trayecto al trabajo: piensan en soluciones que les faciliten desplazarse
sin coche, y no dudan en preguntar a su entorno y a los servicios de
apoyo a las personas con discapacidad.

Porque estaba listo para negociar eso. Vale, a lo mejor tengo que
mudarme. Asi que me dije: “Encontraré la manera de desplazarme y
luego, al igual que todos los demas empleados, pagaré el kilometraje 3
y todo eso”. (Noémie, discapacitada visual)

Sin embargo, no todo el mundo sabe como defender sus intereses.
Tratar el tema de la adaptacion requiere ciertas habilidades de
autodefensa, y no todo el mundo ha recibido la formacion adecuada
en este ambito. Una participante recordd6 una conversacién que
mantuvo con una amiga sobre la negociacion de sus condiciones de
trabajo, que puso de manifiesto su falta de confianza en si misma:

Yo le decia lo asustada que estaba, como “Oh, eso ya me esta
estresando bastante”. Y ¢l me decia: “Bueno, haz como yo, ve a tu jefe
y dile que solo quieres trabajar a media jornada, que alli no hay nada”
¢De qué estas hablando? ;De qué estas hablando (risas)? ;De donde
sacas todo tu poder como qué (risas)? Era asi, ya sabes, es verdad que
la gente asi es capaz de negociar y decir “Oye, quiero hacerlo asi, me
necesitas” Yo no siento que nadie me necesite. Me siento como un
extra (risas). Es como una tarta y tienes un monton de velitas y
pequenos adornos alrededor y florecitas alrededor de la tarta, asi
que yo soy como una florecita alrededor de la tarta y no lo necesitas.
Es bonito tenerlo, pero no lo necesitas. (Sophie, discapacidad visual y
problema de salud fisica)

A continuacion, algunos participantes debatieron sobre la responsa-
bilidad de proporcionar ajustes. Por un lado, algunos opinaron que
esta responsabilidad recae principalmente en las empresas y los
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empresarios. Por otro lado, algunos participantes insistieron en que
las personas con discapacidad son igualmente responsables, si no en
igual medida, de su propia adaptacion.

Decision de contratacion:
respuesta final de
los empresarios

Al final de la segunda fase del proceso de contratacion, los partici-
pantes suelen recibir la respuesta final de los empresarios. La deci-
sion de contratacion consiste en rechazar o contratar al candidato.
También parece que las cuestiones que salieron a la luz durante la
segunda fase (revelacion de la discapacidad, actitudes del empresario
y adaptaciones) influyen en la decision final de los empresarios.

Rechazo

La mayoria de los rechazos de solicitudes comunicados por los parti-
cipantes parecen estar directamente relacionados con la actitud de
los empresarios hacia sus discapacidades. De los relatos se desprende
que algunos empleadores afirman con bastante claridad que las
discapacidades son el motivo del rechazo, mientras que otros lo
expresan de forma mas implicita.

En cuanto al rechazo explicito/presunto, nos encontramos con
empresarios que rechazan a los participantes por la sencilla razon de
que no pueden/quieren acogerlos. Como dijo un participante:

“He tenido mucho éxito presentandome, haciendo entrevistas, pero

77

después era como la pregunta: ‘No podemos atenderte” (Noémie,
discapacidad visual). Y afiadio: “[...] no es facil hacer entrevistas y que
no te vuelvan a llamar o te digan ‘no hay alojamiento’. Llega un

momento en que pierdes la confianza”. (Noémie, discapacidad visual)

Este tipo de rechazo afecta sobre todo a las personas que no saben
conducir (es decir, que no pueden desplazarse por la region de
forma autonoma segun los empresarios) y a las que necesitan tecno-
logias de apoyo (en este caso, programas de lectura de pantalla). A
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pesar de estas experiencias negativas, una participante explicoé que
perseveraba en su basqueda de empleo e intentaba prepararse para
plantear la cuestion de las adaptaciones en sus proximas entrevistas:

[...] Intento prepararme para otras entrevistas mas adelante, porque
me digo “puede que haya empresas a las que vuelva a solicitar
puestos” e intento decirme “scoémo podria hablar de adaptaciones?”
no en la entrevista, sino al final, decirles que estoy abierta a hablar de
adaptaciones si aceptan mi solicitud, intentar decir una palabrita
como esa que quiza abra la puerta o no sé. (Noémie,

discapacitada visual)

Al igual que las adaptaciones, las evaluaciones médicas también se
incluyen en la categoria de denegaciones explicitas/presuntas. En
concreto, la solicitud de un participante fue rechazada oficialmente
tras una evaluacion médica desfavorable. Sin embargo, el participante
en cuestion no se quedd ahi y emprendi6 una larga batalla para
defender sus intereses:

Asi que fui a ver a un médico independiente [...]. Elabor6 un informe
y dijo claramente que era apto para el trabajo, que no tenia
problemas. Cuando envié el informe, me lo volvieron a denegar.
Presioné, pregunte, hicieron una revision y volvieron a negarse. Asi
que insisti en mi caso [...] Tuve una reunion con [nombre de la
institucion] para mediar con el médico que se habia negado. [...]
Acordamos que si volvia a acudir al médico independiente, y éste me
dijo que podia volver a pasar por el proceso. Fui a ver de nuevo al
meédico independiente, el mismo que habia visto al principio, y
entonces el médico independiente dijo “no, eres completamente apto
para el trabajo” Todavia estoy esperando el informe final. (Jacques,
problema de salud mental)

En contraste con las negativas explicitas/presuntas, varios partici-
pantes experimentaron situaciones en las que los empresarios no
declararon explicitamente (o al menos no oficialmente) que el motivo
de la negativa era su incapacidad. Sin embargo, el comportamiento de
los empresarios es lo suficientemente revelador como para dejar
lugar a dudas. Ante las excusas y las palabras tacitas de los emplea-
dores, los participantes suelen tener la impresion de que, en realidad,
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existe una discriminacion oculta, aunque no siempre estan seguros
de ello o pueden demostrarlo por falta de pruebas tangibles:

Creo que es algo que me bloquea, pero es dificil de decir. Es solo ser
honesto, saben que es ilegal rechazar a alguien por discapacidad
fisica o mental. Asi que ir y decir: “Vale, no puedes, no te
contrataremos por tu discapacidad” Nunca se dice claramente, y
nunca se dice directamente. (Jacques, problema de salud mental)

A pesar de las experiencias negativas, algunos participantes intentan
ser optimistas y mantienen la esperanza de que haya algunos empre-
sarios en el mercado laboral dispuestos a acogerlos y contratarlos:

Vives de la esperanza. Me atrevo a tener la esperanza de que algin
dia tendré una organizacion que tenga integridad, que sea ética'y
que sepa que puedo funcionar bien sin preocupaciones, solo hay que
darme la oportunidad. Ese es el problema, se trata de dar a la gente
la oportunidad. (Marc, problemas de salud fisica y mental)

Contratacion

A pesar de las experiencias negativas que hayan podido tener, varios
participantes siguen recordando decisiones de contratacion que
resultaron positivas. Pudimos identificar dos categorias de factores
que contribuyeron a su éxito: (1) las aptitudes individuales y (2) el uso
de recursos externos. Algunos participantes explicaron que pudieron
conseguir un empleo no s6lo por sus aptitudes profesionales, sino
también por su capacidad para demostrar su compromiso o negociar
las condiciones de empleo. En cuanto al uso de recursos externos,
varios participantes destacaron la importancia de las politicas de
inclusion y de los programas de apoyo a la contratacion de personas
con discapacidad. Mas concretamente, algunos participantes expli-
caron que estos programas habian facilitado en gran medida su
contratacion: “Bueno, creo que es genial porque hay un programa
llamado programa de igualdad de oportunidades de empleo del que
formo parte, que creo que también pudo haberme ayudado a conse-
guir mi trabajo actual” (Hannah, discapacidad visual). Un participante
anadido que este tipo de programa le ayud6 a reducir el estrés
asociado a la basqueda de empleo. Por Gltimo, una participante
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utilizo recursos externos, esta vez recurriendo a su red social. Explico
que consiguid su trabajo actual a través de un familiar, que le
presentd a sus empleadores. No obstante, hay que sefalar que la
contratacion real no significa que los empleadores ofrezcan sistema-
ticamente adaptaciones.

En resumen, los participantes son proactivos durante todo el proceso
de contratacion. Perseveran, buscan soluciones y defienden sus dere-
chos. Sus historias demuestran que factores como las aptitudes
profesionales y negociadoras, la capacidad de adaptacion y de recu-
rrir a recursos externos (programas de apoyo a la contratacion y
redes sociales) son inestimables para ayudarles a encontrar
un empleo.

Debate y conclusiones

Los testimonios de los participantes en este estudio proporcionan
una imagen mas clara de los obstaculos que encuentran en el proceso
de contratacion y de la forma en que los afrontan. A partir de sus
relatos, podemos ver que la preseleccion no parece presentar ningan
reto particular para la mayoria de los participantes, mientras que las
entrevistas y las pruebas de contratacion constituyen una fase central
del proceso: es precisamente en esta fase cuando el dilema de revelar
la discapacidad, las actitudes de los empresarios y la cuestion de las
adaptaciones adquieren todo su significado. Estas cuestiones pueden
ser definitorias en la decision final de contratar.

Revelacion de discapacidades

Al igual que la bibliografia (véase por ejemplo Charmaz, 2010;
McKinney & Swartz, 2019), nuestros resultados sugieren que muchas
personas se muestran aprensivas a la hora de revelar sus discapaci-
dades, una cuestion que cobra especial relevancia en las entrevistas
de trabajo. Mas concretamente, temen que los empleadores, una vez
informados de su discapacidad, expresen prejuicios y utilicen prac-
ticas discriminatorias para rechazar su solicitud; sus experiencias en
el mercado laboral tienden a confirmar esta preocupacion. Los parti-
cipantes se enfrentan a una decision delicada y aplican principal-
mente dos estrategias, también identificadas por otros estudios
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(Kabano & Beaton, 2011; von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006): no
decir nada antes de la contratacion (y evitar asi la discriminacion) o
revelar durante el proceso de contratacion. La revelacion de las
discapacidades y su terminologia se asemejan asi a un proceso de
salida del armario durante el cual los individuos deciden si salir o no
del armario, asumiendo el riesgo de ser discriminados o de no ser
acogidos, o incluso de agotarse intentando ocultar su condicion
(Valle et al., 2004; Wilson, 2006). La propia existencia de este proceso
de toma de decisiones, su caracter repetitivo y la responsabilidad que
pesa sobre las personas con discapacidad no solo revelan la vision
estigmatizadora que la sociedad sigue teniendo sobre ellas, sino
también el hecho de que estas actitudes producen situaciones
de discapacidad.

Sin embargo, las cuestiones relacionadas con el proceso de contrata-
cion no se limitan a la revelacion de las discapacidades. De hecho, los
participantes debatieron otras dos cuestiones.

Actitud de los empresarios

En particular, los resultados muestran que la mayoria de los partici-
pantes experimentan y/o anticipan actitudes negativas por parte de
los empleadores, en particular con respecto a sus habilidades, asis-
tencia y necesidades de adaptacion. Este tipo de creencia incapaci-
tante también se recoge en la bibliografia, tanto por parte de
personas con discapacidad (véase por ejemplo Dalle-Nazébi, 2009;
Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015) como por parte de los
propios empleadores (Beaton et al., 2012; Kaye et al., 2011; Lengnick-
Hall et al., 2008). Debido a los prejuicios de los empleadores, que van
precisamente en contra de sus requisitos de contratacion (en
términos de productividad y autonomia, en particular), las personas
con discapacidad estan sometidas a una especie de mandato de ser
extraordinarias. Nuestros participantes explicaron que se sienten
presionados a ser excesivamente competentes y a rendir por encima
de sus posibilidades para compensar los estereotipos asociados a la
discapacidad. Del mismo modo, otros estudios muestran que los soli-
citantes con discapacidad a menudo sienten que tienen que demos-
trar cualidades excepcionales para tener una oportunidad con los
empleadores (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015). En la prac-
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tica, el mandato de ser extraordinario empuja a las personas con
discapacidad a poner en practica diversas estrategias que pueden
resultar costosas en términos de tiempo, energia y dinero. Por
ejemplo, algunos participantes intentan adaptarse al empleo por su
cuenta (véase la seccion siguiente), mientras que otros deciden
realizar cursos de formacion complementaria para mejorar su
empleabilidad. ;Son realmente eficaces estas estrategias? Hasta la
fecha, las investigaciones sugieren que las solicitudes de personas
con discapacidad siguen siendo rechazadas con mayor frecuencia,
incluso cuando tienen cualificaciones especialmente altas y sus
discapacidades no afectan a su rendimiento en el trabajo (Ameri et al.,
2017; Bellemare et al., 2018). Por tanto, el caracter extraordinario que
describen las personas con discapacidad no parece ser suficiente
para convencer a todos los empleadores.

Tanto en nuestro estudio como en la bibliografia (Burke et al., 2013),
cabe senalar que las actitudes de los empleadores no adoptan siste-
maticamente la forma de prejuicios hostiles. Los candidatos con
discapacidad a veces son percibidos de forma ambivalente, como
sugiere el trabajo de Rohmer y Louvet (2006): tienden a ser valorados
tanto a nivel personal como infravalorados en términos de compe-
tencias profesionales. Dada esta ambivalencia, es probable que en las
decisiones de los empleadores intervengan prejuicios mas sutiles. En
particular, el concepto de paternalismo organizacional permite dar
cuenta de la discriminacion benevolente que opera cuando los
empleadores rechazan solicitudes de personas con discapacidad
(dimension de autoridad desplazada), al tiempo que reconocen ciertas
cualidades que pesan menos en la evaluacion (dimension de benevo-
lencia desplazada) (Beaton et al., 2018). Es posible que este tipo de
mecanismo dificulte a los participantes la interpretacion de los
rechazos de contratacion, un estado denominado ambigtiedad atribu-
cional (Crocker & Major, 1989). Mas concretamente, los participantes
no suelen estar seguros de si su rechazo se debe a la discriminacion o
a su falta de cualificacion para el puesto en cuestion. Segun las inves-
tigaciones, la ambigliedad atribucional tiene consecuencias negativas
para la salud psicologica y fisica de los miembros de grupos estigma-
tizados (Major et al., 2002).
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Adaptaciones

Como ya se ha mencionado, algunos participantes requieren adapta-
ciones en relacion con las pruebas de seleccion y/o su futuro empleo,
peticiones que no suelen ser bien recibidas por los empleadores. Al
igual que los empresarios entrevistados por otros autores (véase, por
ejemplo Beaton et al., 2012; Kaye et al., 2011; Lengnick-Hall et al,,
2008), los participantes atribuyen estas reacciones negativas a una
sobrestimacion de los costes, el esfuerzo y los cambios organizativos
que conllevaria dicha adaptacion. A falta de apoyo por parte de sus
superiores, las personas con discapacidad a menudo se encuentran a
cargo de su propio adaptacion, un hallazgo que también destacan
varios estudios (Lirette, 2012; Lirette et al., 2015; Punch, 2016). En
consecuencia, una clara falta de accesibilidad sigue caracterizando el
mercado laboral e impide la participaciéon de muchas personas con
discapacidad; por tanto, el objetivo de inclusion fijado por la CDPD
esta lejos de alcanzarse y la integracion profesional 4 de estos trabaja-
dores depende esencialmente de una logica de autocompensacion.

Implicaciones

Sobre la base de estos resultados, observamos en primer lugar que
los servicios de apoyo a la contratacion son insuficientes y no se
dirigen necesariamente a las necesidades expresadas por los trabaja-
dores con discapacidad. En Nueva Brunswick, este tipo de apoyo se
limita principalmente a la preparacion de CV y cartas de presentacion
(Canadian Council on Rehabilitation and Work, s.f.; Ministere du
développement social, s.f.). Sin embargo, los participantes en este
estudio tendian a tener éxito en la fase de clasificacion del CV y se
enfrentaban mas a la cuestion de revelar las discapacidades y las
adaptaciones: por lo tanto, es esencial desarrollar programas y servi-
cios que aborden directamente estos retos. La investigacion también
se beneficiaria de un estudio mas profundo del efecto de mencionar
las discapacidades en el CV (una practica que no era muy habitual en
nuestra muestra) desde el punto de vista de las personas afectadas.

Este estudio también pone de relieve, una vez mas, que las actitudes
y practicas de los empleadores son problematicas. Al igual que otros
autores, no podemos sino reafirmar la necesidad de educar a los
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empleadores sobre las realidades de las personas con discapacidad y
de trabajar para crear una cultura organizativa inclusiva (Kabano
& Beaton, 2011; Schur et al., 2016). Para los empresarios, esto significa
reconocer no solo la existencia de la diversidad en el lugar de trabajo,
sino también su valor cuando se gestiona adecuadamente (Ashikali
& Groeneveld, 2015). Por ejemplo, Rinfret y sus colegas (2022)
proponen un modelo de diversidad organizativa basado en la premisa
de que el compromiso de la alta direccion es una condicion nece-
saria para implantar una cultura integradora. En este modelo, el lide-
razgo transformacional® se considera apropiado para guiar
cambios profundos en una organizacion: de hecho, las investiga-
ciones demuestran que este estilo de liderazgo esta asociado a la
implantacion de una cultura inclusiva (Rinfret et al., 2020). En este
caso, se requiere un lider transformacional para introducir un
programa de igualdad en el empleo y responsabilizar a cada departa-
mento de la organizacion de la consecucion de los objetivos reco-
mendados. Hasta la fecha, sin embargo, los programas de equidad en
el empleo han tenido resultados bastante limitados, sobre todo en lo
que respecta a la inclusion profesional de las personas con discapa-
cidad (Morris et al., 2018). Por lo tanto, el modelo de diversidad va
mas alla y establece pasos adicionales para lograr una cultura organi-
zativa diversa e inclusiva. Entre otras cosas, Rinfret y sus colegas
(2022) destacan la importancia de crear una plataforma colaborativa
interna formada por empleados de diferentes sectores de la organiza-
cioén y con caracteristicas sociodemograficas variadas. El objetivo de
esta plataforma colaborativa seria compartir las dificultades experi-
mentadas en la empresa y proponer soluciones innovadoras.
En resumen, seria una palanca de accion que permitiria a las
personas con discapacidad expresar sus puntos de vista sobre los
obstaculos y las soluciones que conducen a un entorno de trabajo que
responda a sus necesidades.

Por dultimo, falta un marco juridico que apoye y proteja a los trabaja-
dores con discapacidad, y que responsabilice y sancione a los empre-
sarios por sus practicas discriminatorias. A nivel empresarial, la intro-
duccion de codigos de conducta destinados a combatir la discrimina-
cion también podria resultar beneficiosa. Por ejemplo, los resultados
de Petersen y Krings (2009) sugieren que la presencia de este tipo de
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codigos, acompafada de la amenaza de sanciones, previene eficaz-
mente la discriminacion en la contratacion.

No obstante, cabe senalar que las conclusiones de este estudio
reflejan principalmente realidades especificas de Nueva Brunswick,
su legislaciéon, su economia y su caracter rural. Ademas, las entre-
vistas analizadas se realizaron antes y al inicio de la pandemia de
COVID-19, es decir, antes de las nuevas obligaciones de teletrabajo
para muchos sectores profesionales (Niosi, 2022). Dado que este tipo
de adaptacion suele ser solicitada por trabajadores con discapacidad,
seria interesante evaluar si dichas obligaciones y sus resultados en
términos de productividad /rentabilidad han abierto la puerta a una
mayor flexibilidad por parte de los empresarios, y a un mejor acceso
al empleo para las personas con discapacidad (Morris, 2019;

Niosi, 2022).
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NOTES

1 Este articulo ha sido traducido al castellano por Carolina Ferrante.
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mental, e incluian el dolor croénico, el trastorno de estrés postraumatico, los
trastornos de ansiedad y depresion y las dificultades de aprendizaje.

3 Expresion utilizada en Canada para designar el kilometraje.
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un ideal de devenir” (p. 1).
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RESUMES

Espanol

A pesar de los progresos realizados en materia de acceso al empleo en
Canada, muchas barreras siguen limitando las oportunidades de empleo de
las personas con discapacidad. Entre ellas, las actitudes y practicas de los
empleadores constituyen una barrera dificil de superar, ampliamente docu-
mentada desde la perspectiva de los propios empleadores (Burke et al.,
2013). En cambio, este estudio se centra en las experiencias de las personas
con discapacidad para explorar su trayectoria a traves del proceso de
contratacion. En concreto, esta investigacion pretende comprender los
retos a los que se enfrentan tras solicitar un empleo e identificar las formas
en que los afrontan. Las entrevistas con 22 ciudadanos de Nueva Brunswick
revelan las etapas del proceso de contratacion: (1) la preseleccion, (2) las
entrevistas/pruebas de seleccion y (3) la decision final. Los datos también
sugieren que en la segunda fase surgen tres cuestiones fundamentales: la
revelacion de la discapacidad, la actitud del empresario y la adaptacion. A
continuacion, los analisis destacan las estrategias desplegadas por los parti-
cipantes para sortear estas cuestiones. El debate aborda la revelacion de la
discapacidad como una salida del armario, asi como el mandato de ser
extraordinario y la logica de la autocompensacion que pesa sobre las
personas con discapacidad.

English

Despite the progress made in terms of access to employment in Canada,
many barriers continue to limit employment opportunities for people with
disabilities. Among them, the attitudes and practices of employers consti-
tute a formidable barrier, widely documented from the perspective of
employers themselves (Burke et al., 2013). In contrast, this study focuses on
the experiences of people with disabilities in order to explore their
trajectory through the hiring process. In particular, this research aims to
understand the challenges they face after applying for a job and to identify
the ways in which they deal with them. Interviews with 22 New Brun-
swickers reveal the stages in the hiring process: (1) preselection, (2) inter-
views/recruitment tests, and (3) the final decision. The data also suggest
that three fundamental issues emerge during the second stage: disclosing
disabilities, employer attitudes, and accommodation. The analyses then
highlight the strategies deployed by the participants to navigate through
these issues. The discussion addresses the disclosure of disabilities as a
coming-out, as well as the injunction to be extraordinary and the logic of
self-compensation that weighs on people with disabilities.
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