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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 par-
ticipacion e inclusion social (Bourguignon & Herman, 2018; Castel,
1995). El acceso al empleo no solo proporciona a las personas con dis-
capacidad una fuente de ingresos, sino que también les permite obte-
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ner cierto grado de reconocimiento y valor como miembros de la co-
munidad, ademas de mejorar su bienestar psicologico (Bourguignon
& Herman, 2018; Garcia et al., 2016; Kabano & Beaton, 2011). En defini-
tiva, 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 garanti-
zar el acceso al trabajo (Naciones Unidas, 2006). Como signatario de
la CRPD, Canada y sus provincias llevan varios afios poniendo en mar-
cha medidas para apoyar la inclusion laboral de las personas con dis-
capacidad, incluida la legislacion contra la discriminacion (por ejem-
plo, la Ley canadiense de derechos 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 sien-
do insuficientes: las personas con discapacidad siguen estando infra-
rrepresentadas en el mercado laboral, mal pagadas y con mas proba-
bilidades de ocupar puestos de trabajo poco calificados (Gunderson y
Lee, 2015; Morris y otros, 2018; Tompa y otros, 2020). Como resulta-
do, 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 situaciones a las que se enfrentan, transforman-
do asi sus realidades en el mercado laboral. Por ello, este articulo se
propone explorar la trayectoria 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 ante-
riores, segin las cuales las actitudes y practicas de los empleadores
constituyen un obstaculo importante, que influye en las decisiones de
contratacion, la aplicacion de medidas de adaptacion, los ingresos y el
tipo de puestos ofrecidos (Ameri et al., 2017; Kaye et al., 2011; Schur
et al., 2016). En las dos secciones siguientes se analizara la investiga-
cion relacionada con la contratacion, presentando las perspectivas
respectivas de los empleadores y de las personas con discapacidad .
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Perspectiva de los empresarios

2 Segun el estado de la cuestion, los empresarios tienen creencias ne-
gativas (estereotipos y prejuicios) sobre los candidatos con discapaci-
dad. Basicamente, se resumen en falta de competencia y productivi-
dad, 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; Bo-
naccio et al., 2020; Fraser et al., 2011; Ren et al., 2008). Los estudios
sugieren que, en lugar de tener en cuenta sus habilidades y capacida-
des reales, los empleadores perciben a los solicitantes con discapaci-
dad 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 em-
pleadores 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 disca-
pacidad

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 em-
pleadores (Santuzzi & Waltz, 2016), aunque proporciona informacion
valiosa sobre sus percepciones y experiencias en el mercado laboral.
En primer lugar, los estudios identifican la revelacion de las discapa-
cidades como una cuestion importante a lo largo del proceso de con-
tratacion, 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 situa-
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ciones 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 empleado-
res del perfil que buscan, de trabajadores “modelo”, cualificados, pro-
ductivos, rentables, fiables, sin discapacidad, etc. (Kabano & Beaton,
2011 ; Lirette et al., 2015). Para responder al dilema de la divulgacion,
los candidatos con discapacidad ponen en practica dos tipos princi-
pales de estrategia. Por un lado, algunos optan por no informar a los
empleadores de su discapacidad, lo que les permite evitar la discrimi-
nacion y ser evaluados sobre la base de sus verdaderas habilidades
(Kabano & Beaton, 2011; McKinney & Swartz, 2019; Wilton, 2006). Por
el contrario, otros prefieren compartir esta informacion durante el
proceso de contratacion, siendo las principales razones el deseo de
transparencia, la necesidad de apoyo (por ejemplo en términos de
adaptacion) o la visibilidad 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 ex-
periencias negativas tras informar a los empleadores de su discapaci-
dad, ya sea en forma de preguntas inapropiadas, negativa a adaptarse
o incluso el rechazo de su solicitud (Dalle-Nazébi, 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 po-
sibilidad 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 desa-
rrollar competencias profesionales superiores a la media, sino tam-
bién a idear sus propias soluciones de adaptacion si quieren que los
empleadores las tengan en cuenta (Kabano & Beaton, 2011; Lirette,
2012; Lirette et al., 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 desempleados con discapacidad identificarian la falta
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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 quere-
mos mejorar su acceso al empleo y las politicas publicas que de €l se
derivan (Santuzzi & Waltz, 2016). Por otra parte, los estudios e infor-
mes existentes se limitan por lo general a enumerar las barreras a las
que se enfrentan las personas con discapacidad cuando tratan de en-
contrar un lugar en el mercado laboral (por ejemplo Kabano & Bea-
ton, 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 pro-
ceso 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 exa-
minar su trayectoria a lo largo del proceso de contratacion para com-
prender mejor como los retos (en este caso, la revelacion de la disca-
pacidad, las actitudes de los empresarios y la cuestion de la adapta-
cion) se desarrollan e interactian con las estrategias puestas en mar-
cha por las personas con discapacidad (por ejemplo, negociacion, au-
tocompensacion, uso de habilidades y recursos y perseverancia).

5 El objetivo principal es, por tanto, no sdlo comprender los diversos
obstaculos que encuentran las personas con discapacidad en su ca-
mino hacia el empleo, sino también identificar la forma en que afron-
tan los mismos. Este analisis conjunto pretende proporcionar indica-
ciones sobre qué recursos y servicios son pertinentes y estan adapta-
dos (0 no) a las necesidades y problemas experimentados por las per-
sonas con discapacidad, teniendo en cuenta al mismo tiempo su ca-
pacidad de agencia. Para ello, este trabajo toma prestada la concep-
cion de la discapacidad y las terminologias del Modelo de Desarrollo
Humano - Proceso de Produccion de la Discapacidad (HDM-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 ultimo, este estudio forma parte del proyecto multidiscipli-
nar Disability, Employment, and Public Policies Initiative (DEPPI), que
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retine a equipos de investigacion de Quebec y Nuevo Brunswick con
el fin de examinar formas de utilizar la evidencia para mejorar la in-
clusion en el mercado laboral y el mantenimiento del empleo de las
personas con discapacidad en Canada. En este caso, los datos anali-
zados para este articulo se recogieron de 22 personas que viven en
Nueva Brunswick, la provincia con el segundo mayor numero de per-
sonas 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 com-
paracion con el 76,5 % de los habitantes de Nueva Brunswick sin dis-
capacidad (Consejo de Desarrollo Humano de Saint John, 2021). La
Tabla 1 presenta las principales caracteristicas sociodemograficas de
nuestros participantes.

Cuadro 1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

mental  Universidad |certificado) [En busca de trabajo
“ s
34 Salud fimica ¥ el al Uniwersidad En amphea
¥ salud mental
| Phiippe  [CFI Discapacidad auditiva Colegio comunitaric En emplea
& - Discapacidad matriz Secundaria g
27 Discapacidad matriz Colagio comunitaris [p——
7 Problama desalud Fisica Universidad g
52 Problemas desdud fisica Calegin comunitarie En emplen
Sophie a5 Discapacidad wisual Uniwersidad En smipdea
- ¥ problemas de salud fisica
Lily g Pérdida auditiva  Universidad En emples
¥ fisica W mental
¥ mantal
ad Salud fimica ¥ mental Uniwersidad En amplea
“ ¥ salud mental
EE - Discapacidad visual Universidad In busca de trabajs
ErTE Problemas desaud mental Universidad [n busca de trabajoe
35 deficiencias wisuales ¥ Universidad Sin respuesia
h auditivas y fisicas y mentales.
54 Discapacdad visual Escusla secundaria  En empleo
= il
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[ Lwren [ Prablema desalud Fisica Universidad Sp——
| Noemie [T Discapacidad visual Universidad En Buzca de trabajs
58 Salud fimica ¥ mental  Secundaria En ampleo
U
| Hannah  [ET] Discapacidad visual Ecusla de oficios [Ep—
a6 Discapacidad wisual Escuela secundaria  En busca de trabajo
y problemas de salud fisica inacabada
=" - Problema desalud Fiaica Universidad En emples
2% Discapacidad matriz Colagin comunitaris En busca de trabajs
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Meétodo

Participantes

6 Para cumplir los objetivos de la investigacion, se seleccion¢ a los par-
ticipantes 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
reclut6 a un total de 22 participantes en la provincia de Nuevo Bruns-
wick: 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 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 universitario. Dos perso-
nas tenian un titulo de ensefianza secundaria, mientras que otras dos
no habian completado sus estudios secundarios. Por tltimo, 15 parti-
cipantes (68 %) estaban empleados en el momento de la recogida de
datos; 6 (27 %) estaban buscando trabajo y una persona no quiso
hacer comentarios. Cabe sefalar que este articulo no pretende borrar
la diversidad que existe entre las personas con discapacidad (Mer-
zouk, 2008). No obstante, se centrara 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 disefiadas para re-
cabar informacién sobre seis areas relacionadas con la discapacidad y
el empleo. La primera area, la identidad personal o asertiva (1), se cen-
traba en las caracteristicas sociodemograficas de los participantes
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(por ejemplo, sexo, edad, procedencia, Gltima titulacion, etc.). Los
factores personales (2), por su parte, abordaban la cuestion de las dis-
capacidades 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 profe-
sional (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 percepciones del mercado laboral
y los empresarios (5) incluian preguntas sobre la revelacion de disca-
pacidades, las actitudes y expectativas de los empresarios, las opor-
tunidades profesionales y los objetivos profesionales de los partici-
pantes. La ultima seccion de la parrilla de entrevistas trataba de las
opiniones de los participantes sobre el uso de los CV en video (6). Por
ultimo, el cuestionario en linea se limitaba a recoger determinada in-
formacion sociodemografica.

Procedimiento

8 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 co-
menzar el estudio, los investigadores explicaron sus objetivos y como
se llevaria a cabo; a continuacion, los participantes firmaron un for-
mulario 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 reali-
zaron en franceés (n = 11) o en inglés (n = 11); los intercambios se graba-
ron con un dictafono. Tras las entrevistas, se facilito a los participan-
tes el enlace al cuestionario en linea y un codigo de participante para
que pudieran permanecer en el anonimato. Por tltimo, los partici-
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pantes recibieron una compensacion de 50 CAD, enviada por transfe-
rencia Interac.

El principio de saturacion empirica guio la recogida de datos: en otras
palabras, el reclutamiento finaliz6 cuando la informacion compartida
por los participantes empez6 a ser redundante (Pires, 1997). A conti-
nuacion, se transcribieron las entrevistas semiestructuradas, omi-
tiendo las partes relativas a la identidad personal de los participantes
por motivos de confidencialidad. A continuacion, los datos del estu-
dio 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
comprender mejor -a través de un esquema- las percepciones y ex-
periencias del proceso de contratacion relatadas por los participan-
tes (Braun & Clarke, 2006; Paillé & Mucchielli, 2012). En este caso, los
temas examinados se desarrollaron utilizando una codificacién mixta,
es decir, basada en categorias identificadas a priori en la literatura,
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 sigui6 las etapas habituales del analisis de
contenido, a saber: (1) lectura del material, (2) formacion de los pri-
meros c0digos, (3) desarrollo de los temas y (4) agrupacion/refina-
miento 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 contratacion (Braun
& Clarke, 2006); en este caso, el proceso de contratacion se referia a
la totalidad de los acontecimientos que tenian lugar entre el momen-
to de la solicitud y la respuesta final de los empleadores. En la segun-
da fase, se definieron los primeros codigos seleccionando los seg-
mentos 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 clasificaron en los
temas correspondientes (Braun & Clarke, 2006). La Gltima etapa con-
sistio en reelaborar los temas, organizarlos jerarquicamente y perfec-
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cionarlos para llegar a un esquema representativo de las percepcio-
nes y experiencias compartidas por los participantes; el uso del pro-
grama 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).

Figura 1. El proceso de contratacion tal y como lo vivieron los participantes

v

de
emp

Solicitud e Entrevistas y pruebas de Decision de

- Preseleccion —_—

seleccidn contratar
. .“"""“”"“

Actitud de llos Adaptaciones
empresarios

g

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. S6lo una
pequena minoria afirma mencionar sistematicamente su discapaci-
dad en la solicitud. En otras palabras, el perfil de los participantes pa-
rece interesar a los empresarios. Esta constatacion, aunque positiva,
no garantiza un resultado favorable del proceso, como ilustran las pa-
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labras 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.

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 ma-
yoria de los participantes pensaban que esta practica les exponia a un
alto riesgo de ser mal juzgados o incluso de “asustar” a los empresa-
rios. 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 igual-
dad de oportunidades, supongo, porque quiza si supieran que tengo
una discapacidad fisica podrian hacer suposiciones antes de permi-
tirme defenderme, supongo” (Maeva, discapacidad motriz). A otros les
preocupa que se cuestione su asistencia:

No sé, tal vez sea mi tnica 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 hacer-
me los analisis de sangre. (Camille, problema de salud fisica)

En resumen, muchos de los participantes temian que revelar su dis-
capacidad limitara sus posibilidades de conseguir el trabajo que de-
seaban. Sus temores parecen estar alimentados por la percepcion de
un alto riesgo de discriminacion, pero también por experiencias ne-
gativas. Por ejemplo, dos participantes contaron que tuvieron que so-
meterse a evaluaciones médicas tras mencionar sus discapacidades.
Mas concretamente, uno de ellos tuvo que someterse a un examen
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médico adicional para demostrar su capacidad para cumplir los re-
quisitos 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 evalua-
ciones medicas: un procedimiento discriminatorio que, como vere-
mos, 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 in-
formacion 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 pre-
fieren 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 en-
trevista o de las pruebas de seleccion, por tres razones principales.
En primer lugar, casi un tercio de los participantes explican que ne-
cesitan adaptaciones en su puesto de trabajo (por ejemplo, flexibili-
dad 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, dis-
capacidad visual y problema de salud fisica)

Los comentarios de esta participante revelan una segunda motiva-
cion para revelar su discapacidad, que comparten varios participan-
tes: la preocupacion por la transparencia. Por un lado, algunos que-
rian 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 re-
velacion no se plantea: su silla de ruedas, su perro guia o su baston
hacen que sus discapacidades sean visibles para los empresarios.
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Actitud de los empresarios

Como ya se ha mencionado, la mayoria de los participantes se mos-
traban 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
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 des-
conocimiento. 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 posi-
bilidades de conseguir un empleo y, en segundo lugar, porque desem-
penan un papel clave en su decision de revelar su discapacidad. En
este caso, las actitudes negativas de los empresarios consistian esen-
cialmente en prejuicios que apoyaban la creencia de que contratar a
una persona con discapacidad seria complicado y arriesgado. Segin
algunos participantes, los empresarios supondrian facilmente 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 pro-
blemas 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:
segln los empresarios, vivir con discapacidades es sindnimo de inca-
pacidad total. Varios participantes explicaron con razon que se sen-
tian infravalorados y no apreciados por su verdadera valia en el mer-
cado laboral:
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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 mo-
triz)

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:

Porque como ok, 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 por-
que es como ;puedes 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, segun 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 em-
presarios 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 se-
leccion.

Adaptaciones

Como se ha mencionado anteriormente, muchos participantes reve-
lan sus discapacidades durante el proceso de contratacion con el fin
de obtener las adaptaciones que necesitan para las pruebas de selec-
cion y/o el futuro empleo. Aunque a muchos se les aceptaron sus so-
licitudes de adaptacion, muchos participantes informaron de expe-
riencias negativas y/o tuvieron la impresion de que los empresarios
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eran reacios a proporcionar adaptaciones. Algunos participantes se-
nalaron que las adaptaciones distan mucho de estar estandarizadas y
que su aplicacion depende esencialmente de las prioridades y los va-
lores 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,
los costes y los esfuerzos percibidos por los empresarios son, segin
muchos participantes, los principales obstaculos a la introduccién de
la adaptacion. En este caso, los empresarios asociarian generalmente
la nocién de adaptacion con costes elevados y trabajo adicional, una
representacion que -como veremos en la Gltima etapa del proceso-
afectaria a la empleabilidad de las personas con discapacidad. Ade-
mas, algunas adaptaciones parecen ser aiin 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 volun-
tad por parte de los empresarios parecen ser los principales proble-
mas.

[...] su ordenador no tenia mi programa que necesitaba para ver lo
que tenia asi que hubo 4 semanas de ensenanza y durante mi ense-
nanza, incluso antes de la ensefianza fui a la entrevista inmediata-
mente 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 prue-
ba, y no la logré, porque ya sabes que me llevo demasiado tiempo
leerla yo misma”. (Sophie, discapacidad visual y problema de salud fi-
sica)

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:
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[...] 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, disca-
pacidad auditiva y problemas de salud fisica y mental)

Esta falta de flexibilidad también parece aplicarse a los desplazamien-
tos 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.

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 en-
trevista 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 planteamien-
to no tuvo éxito, ya que sus sugerencias no se tuvieron en cuenta. Al-
gunas personas también intentan hacer mas facil el trayecto al traba-
jo: 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 per-
sonas con discapacidad.

Porque estaba listo para negociar eso. Vale, a lo mejor tengo que mu-
darme. 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 auto-
defensa, y no todo el mundo ha recibido la formacién adecuada en
este ambito. Una participante record6 una conversacion que mantu-
VO 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 estre-
sando bastante”. Y €] 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



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

28

29

30

31

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 pe-
quenos 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 em-
presarios. 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: res-
puesta 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 se-
gunda 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 dis-
capacidades son el motivo del rechazo, mientras que otros lo expre-
san de forma mas implicita.

En cuanto al rechazo explicito/presunto, nos encontramos con em-
presarios que rechazan a los participantes por la sencilla razon de
que no pueden/quieren acogerlos. Como dijo un participante:
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“He tenido mucho éxito presentandome, haciendo entrevistas, pero
después era como la pregunta: ‘No podemos atenderte” (Noémie,
discapacidad visual). Y afiadi6: “[...] no es facil hacer entrevistas y que
no te vuelvan a llamar o te digan ‘no hay alojamiento’. Llega un mo-
mento 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 tecnologias de
apoyo (en este caso, programas de lectura de pantalla). A pesar de
estas experiencias negativas, una participante explicé que persevera-
ba en su bisqueda 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 pues-
tos” e intento decirme “;como 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 vi-
sual)

Al igual que las adaptaciones, las evaluaciones médicas también se in-
cluyen en la categoria de denegaciones explicitas/presuntas. En con-
creto, la solicitud de un participante fue rechazada oficialmente tras
una evaluacion médica desfavorable. Sin embargo, el participante en
cuestion no se quedo 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 proble-
mas. Cuando envié el informe, me lo volvieron a denegar. Presione,
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 médico indepen-
diente, el mismo que habia visto al principio, y entonces el médico
independiente dijo “no, eres completamente apto para el trabajo”. To-
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davia 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 de-
clararon 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 empleado-
res, los participantes suelen tener la impresion de que, en realidad,
existe una discriminaciéon 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 fisi-
ca o mental. Asi que ir y decir: “Vale, no puedes, no te contrataremos
por tu discapacidad”. Nunca se dice claramente, y nunca se dice di-
rectamente. (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 algun
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 re-
sultaron 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 solo 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,
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varios participantes destacaron la importancia de las politicas de in-
clusion y de los programas de apoyo a la contratacion de personas
con discapacidad. Mas concretamente, algunos participantes explica-
ron que estos programas habian facilitado en gran medida su contra-
tacion: “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 conseguir mi
trabajo actual” (Hannah, discapacidad visual). Un participante anadio
que este tipo de programa le ayudo a reducir el estrés asociado a la
busqueda de empleo. Por tltimo, una participante utilizo recursos ex-
ternos, esta vez recurriendo a su red social. Explico que consiguio su
trabajo actual a traveés de un familiar, que le present6 a sus empleado-
res. No obstante, hay que senalar que la contratacion real no significa
que los empleadores ofrezcan sistematicamente 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 pro-
fesionales y negociadoras, la capacidad de adaptacion y de recurrir a
recursos externos (programas de apoyo a la contratacion y redes so-
ciales) 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 re-
latos, podemos ver que la preseleccion no parece presentar ningin
reto particular para la mayoria de los participantes, mientras que las
entrevistas y las pruebas de contratacion constituyen una fase cen-
tral del proceso: es precisamente en esta fase cuando el dilema de re-
velar la discapacidad, las actitudes de los empresarios y la cuestion de
las adaptaciones adquieren todo su significado. Estas cuestiones pue-
den ser definitorias en la decision final de contratar.

Revelacion de discapacidades

Al igual que la bibliografia (véase por ejemplo Charmaz, 2010; McKin-
ney & Swartz, 2019), nuestros resultados sugieren que muchas perso-
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nas se muestran aprensivas a la hora de revelar sus discapacidades,
una cuestion que cobra especial relevancia en las entrevistas de tra-
bajo. Mas concretamente, temen que los empleadores, una vez infor-
mados de su discapacidad, expresen prejuicios y utilicen practicas
discriminatorias para rechazar su solicitud; sus experiencias en el
mercado laboral tienden a confirmar esta preocupacion. Los partici-
pantes se enfrentan a una decision delicada y aplican principalmente
dos estrategias, también identificadas por otros estudios (Kabano
& Beaton, 2011; von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006): no decir nada
antes de la contratacion (y evitar asi la discriminacion) o revelar du-
rante 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, asu-
miendo el riesgo de ser discriminados o de no ser acogidos, o incluso
de agotarse intentando ocultar su condicion (Valle et al., 2004; Wil-
son, 2006). La propia existencia de este proceso de toma de decisio-
nes, 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 perso-
nas con discapacidad (véase por ejemplo Dalle-Nazébi, 2009; Kabano
& Beaton, 2011; Lirette et al., 2015) como por parte de los propios em-
pleadores (Beaton et al., 2012; Kaye et al., 2011; Lengnick-Hall et al.,
2008). Debido a los prejuicios de los empleadores, que van precisa-
mente en contra de sus requisitos de contratacion (en términos de
productividad y autonomia, en particular), las personas con discapa-
cidad estan sometidas a una especie de mandato de ser extraordina-
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rias. Nuestros participantes explicaron que se sienten presionados a
ser excesivamente competentes y a rendir por encima de sus posibili-
dades para compensar los estereotipos asociados a la discapacidad.
Del mismo modo, otros estudios muestran que los solicitantes con
discapacidad a menudo sienten que tienen que demostrar cualidades
excepcionales para tener una oportunidad con los empleadores (Ka-
bano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015). En la practica, el mandato de
ser extraordinario empuja a las personas con discapacidad a poner en
practica diversas estrategias que pueden resultar costosas en térmi-
nos de tiempo, energia y dinero. Por ejemplo, algunos participantes
intentan adaptarse al empleo por su cuenta (véase la seccion siguien-
te), mientras que otros deciden realizar cursos de formacion comple-
mentaria 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 espe-
cialmente altas y sus discapacidades no afectan a su rendimiento en
el trabajo (Ameri et al., 2017; Bellemare et al., 2018). Por tanto, el ca-
racter 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 dis-
capacidad a veces son percibidos de forma ambivalente, como sugie-
re el trabajo de Rohmer y Louvet (2006): tienden a ser valorados tanto
a nivel personal como infravalorados en términos de competencias
profesionales. Dada esta ambivalencia, es probable que en las decisio-
nes de los empleadores intervengan prejuicios mas sutiles. En parti-
cular, 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 au-
toridad desplazada), al tiempo que reconocen ciertas cualidades que
pesan menos en la evaluacion (dimension de benevolencia desplaza-
da) (Beaton et al., 2018). Es posible que este tipo de mecanismo difi-
culte a los participantes la interpretacion de los rechazos de contra-
tacion, un estado denominado ambigiiedad atribucional (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
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cualificacion para el puesto en cuestion. Segun las investigaciones, la
ambigtiedad atribucional tiene consecuencias negativas para la salud
psicologica y fisica de los miembros de grupos estigmatizados (Major
et al.,, 2002).

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 va-
rios estudios (Lirette, 2012; Lirette et al., 2015; Punch, 2016). En con-
secuencia, 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 diri-
gen necesariamente a las necesidades expresadas por los trabajado-
res con discapacidad. En Nueva Brunswick, este tipo de apoyo se li-
mita principalmente a la preparacion de CV y cartas de presentacion
(Canadian Council on Rehabilitation and Work, s.f.; Ministere du dé-
veloppement social, s.f.). Sin embargo, los participantes en este estu-
dio tendian a tener éxito en la fase de clasificacion del CV y se en-
frentaban mas a la cuestion de revelar las discapacidades y las adap-
taciones: por lo tanto, es esencial desarrollar programas y servicios
que aborden directamente estos retos. La investigacion también se
beneficiaria de un estudio mas profundo del efecto de mencionar las
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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 em-
pleadores sobre las realidades de las personas con discapacidad y de
trabajar para crear una cultura organizativa inclusiva (Kabano & Bea-
ton, 2011; Schur et al., 2016). Para los empresarios, esto significa reco-
nocer 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) propo-
nen un modelo de diversidad organizativa basado en la premisa de
que el compromiso de la alta direccion es una condicion necesaria
para implantar una cultura integradora. En este modelo, el liderazgo
transformacional® se considera apropiado para guiar cambios pro-
fundos en una organizacion: de hecho, las investigaciones demues-
tran 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 departamento de la organizacion
de la consecucion de los objetivos recomendados. Hasta la fecha, sin
embargo, los programas de equidad en el empleo han tenido resulta-
dos bastante limitados, sobre todo en lo que respecta a la inclusion
profesional de las personas con discapacidad (Morris et al., 2018). Por
lo tanto, el modelo de diversidad va mas alla y establece pasos adicio-
nales para lograr una cultura organizativa 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 organizacion y con caracteristicas sociode-
mograficas variadas. El objetivo de esta plataforma colaborativa seria
compartir las dificultades experimentadas 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 ultimo, 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-
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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
codigos, acompanada de la amenaza de sanciones, previene eficaz-
mente la discriminacion en la contratacion.

No obstante, cabe senalar que las conclusiones de este estudio refle-
jan principalmente realidades especificas de Nueva Brunswick, su le-
gislacion, su economia y su caracter rural. Ademas, las entrevistas
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 intere-
sante evaluar si dichas obligaciones y sus resultados en términos de
productividad /rentabilidad han abierto la puerta a una mayor flexibi-
lidad por parte de los empresarios, y a un mejor acceso al empleo
para las personas con discapacidad (Morris, 2019; Niosi, 2022).

BIBLIOGRAPHIE

Ameri, Mason, Schur, Lisa, Adya, Meera,
Bentley, F. Scott, McKay, Patrick,
& Kruse, Douglas. (2017). The disability
employment puzzle: A field experiment
on employer hiring behavior. Industrial
and Labor Relations Review, 71(2), 329-
364. https: //doi.org /10.1177/0019793917
717474

Armstrong, Felicity. (2001). Intégration
ou inclusion ? Lévolution de I'éducation
spéciale en Angleterre. Une étude de
cas. Revue francaise de pédagogie, 134,
87-96. https: //www.persee.fr/doc/rfp
0556-7807 2001 num 134 1 2774

Anand, Priyanka, & Sevak, Purvi. (2017).
The role of workplace accommodations
in the employment of people with dis-
abilities. IZA Journal of Labor Policy,

6(12), 1-20. https: //doi.org /10.1186 /s401
73-017-0090-4

Ashikali, Tanachia, & Groeneveld,
Sandra. (2015). Diversity management
for all? An empirical analysis of di-
versity management outcomes across
groups. Personnel Review, 44(5), 757-
780. https: //doi.org /10.1108 /PR-10-201
4-0216

Beaton, Ann M., Kabano, John, Gaucher,
Charles, Lavoie, Monica, & Lanteigne-
Dupuis, Josée. (2018). Le paternalisme
organisationnel et l'employabilité des
personnes ayant des incapacités : les
retombées paradoxales de l'autorité et
de la bienveillance déplacées. Dévelop-
pement humain, handicap et change-
ment social, 24(1), 63-75. https: /ripph.q
c.ca/wp-content/uploads /2020/02/



https://doi.org/10.1177/0019793917717474
https://www.persee.fr/doc/rfp_0556-7807_2001_num_134_1_2774
https://doi.org/10.1186/s40173-017-0090-4
https://doi.org/10.1108/PR-10-2014-0216
https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2020/02/Fusion_Representations_sociales_pour_diffusion_tail%20le_reduite.pdf

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

Fusion Representations sociales pou
r_diffusion tail le reduite.pdf

Beaton, Ann M., Kabano, John, & Léger,
Meélanie. (2012). How do employers view
people with disabilities in the labour
market? Journal of Human Develop-
ment, Disability, and Social Change,

20(3), 25-39. https: /ripph.qc.ca/wp-c
ontent /uploads /2017/11 /20-3-2012-Re

attitudes towards hiring and retaining
people with disabilities: A review of the
literature. The Australian Journal of Re-
habilitation Counselling, 19(1), 21-38. htt
ps://doi.org/10.1017/jrc.2013.2

Canadian Council on Rehabilitation and
Work. (n.d.). CCRW Employment Ser-

vices. https:/www.ccrw.org/programs
-and-services /ccrw-employment-servi

vue Emploi tr-1.pdf

Bellemare, Charles, Goussé, Marion, La-
croix, Guy, & Marchand, Steeve. (2018).
Physical disability and labor market dis-
crimination: Evidence from a field ex-
periment (Working Paper n°® 6986).
CESifo. https: //ssrn.com /ab-
stract=3194437

Bonaccio, Silvia, Connelly, Catherine E.,
Gellatly, Ian R., Jetha, Arif, & Martin
Ginis, Kathleen A. (2020). The participa-
tion of people with disabilities in the
workplace across the employment
cycle: Employer concerns and research
evidence. Journal of Business and Psy-

chology, 35(2), 135-158. https: //doi.org/
10.1007/s10869-018-9602-5

Bourguignon, David, & Herman,
Ginette. (2018). Le chomage, une diffé-
rence qui stigmatise. In Klea Faniko,
David Bourguignon, Oriane Sarrasin,
& Serge Guimond (Eds.), Psychologie de
la discrimination et des préjugés : de la
théorie a la pratique (p. 101-118). De
Boeck Supérieur.

Braun, Virginia, & Clarke, Victoria.
(2006). Using thematic analysis in psy-
chology. Qualitative Research in Psy-

chology, 3(2), 77-101. https: //doi.org /10.
1191/1478088706qp0630a

Burke, Jana, Bezyak, IJill, Fraser,
Robert T., Pete, Joseph, Ditchman,
Nicole, & Chan, Fong. (2013). Employers’

CES/

Castel, Robert. (1995). Les métamor-
phoses de la question sociale : une chro-
nique du salariat. Fayard.

Charmaz, Kathy. (2010). Disclosing ill-
ness and disability in the workplace.
Journal of International Education in

Business, 3(1/2), 6-19. https://doi.org/1
0.1108 /18363261011106858

Collin, Chantal, Lafontaine-Emond, Isa-
belle, & Pang, Melissa. (2013). Les per-
sonnes handicapées sur le marché cana-
dien de Uemploi : un bassin de talents
méconnus (étude générale) (publication
n° 2013-17-F). Bibliotheque du Parle-
ment. https://lop.parl.ca/staticfiles /P
ublicWebsite /Home /ResearchPublicati
ons/BackgroundPapers/PDF/2013-17-
f.pdf

Crocker, Jennifer, & Major, Brenda.
(1989). Social stigma and self-esteem:
The self-protective properties of
stigma. Psychological Review, 96(4),
608-630. https: //doi.org/10.1037/0033
-295X.96.4.608

Dalle-Nazébi, Sophie. (2009). Récits
d’'une violence ordinaire. Les sourds au
travail. Revue Développement humain,
handicap et changement social, (18)2,
43-58. https:/ripph.qc.ca/wp-conten
t/uploads/2017/11/18-2-2009-Revue
Surdite tr-1.pdf



https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2020/02/Fusion_Representations_sociales_pour_diffusion_tail%20le_reduite.pdf
https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2017/11/20-3-2012-Revue_Emploi_tr-1.pdf
https://ssrn.com/abstract=3194437
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5
https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa
https://doi.org/10.1017/jrc.2013.2
https://www.ccrw.org/programs-and-services/ccrw-employment-services/
https://doi.org/10.1108/18363261011106858
https://lop.parl.ca/staticfiles/PublicWebsite/Home/ResearchPublications/BackgroundPapers/PDF/2013-17-f.pdf
https://doi.org/10.1037/0033-295X.96.4.608
https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2017/11/18-2-2009-Revue_Surdite_tr-1.pdf

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

Fougeyrollas, Patrick. (2002). Lévolu-
tion conceptuelle internationale dans le
champ du handicap : enjeux socio-
politiques et contributions québécoises.
Perspectives interdisciplinaires sur le
travail et la santé, 4(2), 1-28. https: //doi.

sonnes ayant des incapacités : une
étude de leurs représentations sociales.
Développement humain, handicap et
changement social, 19(2), 109-126. http

s://ripph.qc.ca/wp-content/uploads /2
017/11/19-2-2011-Revue appropriation

org /10.4000/pistes.3663

Fraser, Robert T., Ajzen, Icek, Johnson,
Kurt, Hebert, James, & Chan, Fong.
(2010). Understanding employers’ hiring
intentions in relation to qualified work-
ers with disabilities. Journal of Vocatio-
nal Rehabilitation, 35, 1-11. https: //doi.o
rg/10.3233 /JVR-2011-0548

Garcia, Véronique, Porlier, Sarah, Fales-
chini, Sabrina, & Boucher, Normand.
(2016). The meaning and importance at-
tributed to work for visually impaired
people of the metropolitan area of Que-
bec. Journal of Blindness Innovation and
Research, 6(2). https://doi.org/10.5241/
6-84

Gunderson, Morley, & Lee, Byron Y.
(2015). Pay discrimination against per-
sons with disabilities: Canadian evid-
ence from PALS. The International
Journal of Human Resource Manage-
ment, 27(14), 1531-1549. https: //doi.org/
10.1080/09585192.2015.1072106

Handouyahia, Andy, Rikhi, Tristan L.,
Sayeed, Jamil, & Yu, Anna. (2022). Rap-
port technique : estimation des impacts
différentiels du programme du Fonds
d’intégration pour les personnes handi-
capées. Gouvernement du Canada. http
s://www.canada.ca/fr/emploi-develop
pement-social /programmes /fonds-int
egration-personnes-handicapees /rapp
orts/technique-estimation-impacts-dif
ferentiels.html

Kabano, John, & Beaton, Ann M. (2011).
Le marché du travail vu par des per-

_pouvoir_ tr-1.pdf

Kaye, H. Stephen, Jans, Lita H., & Jones,
Erica C. (2011). Why don’t employers
hire and retain workers with disabilit-
ies? Journal of Occupational Rehabilita-
tion, 21(4), 526-536. https: //doi.org /10.1
007/s10926-011-9302-8

Kulkarni, Mukta, & Lengnick-Hall, Mark
L. (2014). Obstacles to success in the
workplace for people with disabilities: A
review and research agenda. Human

Resource Development Review, 13(2),
158-180. https: //doi.org /10.1177/153448
4313485229

Lengnick-Hall, Mark L., Gaunt, Philip
M., & Kulkarni, Mukta. (2008). Over-
looked and underutilized: People with
disabilities are an untapped human re-
source. Human Resource Management,
47(2), 255-273. https://doi.org/10.100
2/hrm.20211

Lindsay, Sally, Cagliostro, Elaine, Leck,
Joanne, Shen, Winny, & Stinson, Jen-
nifer. (2018). Disability disclosure and
workplace accommodations among
youth with disabilities. Disability and
Rehabilitation, 41(16), 1914-1924. https: //
doi.org /10.1080/09638288.2018.145192
6

Lirette, Sylvie. (2012). Occuper un em-
ploi lorsquon a des incapacités vi-
suelles dans la région du Grand Monc-
ton au Nouveau-Brunswick : un droit
acquis mais toujours un deéfi. Journal of
Human Development, Disability, and
Social Change, 20(3), 53-63. https: //rip-


https://doi.org/10.4000/pistes.3663
https://doi.org/10.3233/JVR-2011-0548
https://doi.org/10.5241/6-84
https://doi.org/10.1080/09585192.2015.1072106
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/fonds-integration-personnes-handicapees/rapports/technique-estimation-impacts-differentiels.html
https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2017/11/19-2-2011-Revue_appropriation_pouvoir_tr-1.pdf
https://doi.org/10.1007/s10926-011-9302-8
https://doi.org/10.1177/1534484313485229
https://doi.org/10.1002/hrm.20211
https://doi.org/10.1080/09638288.2018.1451926
https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2017/11/20-3-2012-Revue_Emploi_tr-1.pdf

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

ph.gc.ca/wp-content/uploads/2017/1

54-x/89-654-x2019001-fra.pdf?st=mT

1/20-3-2012-Revue Emploi_tr-1.pdf

Lirette, Sylvie, Kabano, John, Gaucher,
Charles, & Beaton, Ann. (2015). Handi-
cap et monde du travail : pratiques et
perceptions. Reflets, 21(2), 131-160. http
s://doi.org /10.7202 /1035436ar

Major, Brenda, McCoy, Shannon. K,
& Quinton, Wendy. J. (2002). Ante-
cedents and consequences of attribu-
tions to discrimination: Theoretical and
empirical advances. In Marc Zanna
(Ed.), Advances in Experimental Social
Psychology (vol. 34, p. 251-329). Aca-
demic Press.

McKinney, Emma L., & Swartz, Leslie.
(2019). Employment integration barri-
ers: Experiences of people with disabil-
ities. The Journal of
Human Resource Management, 32(10),
2298-2320. https: //doi.org/10.1080 /09
585192.2019.1579749

International

Merzouk, Rachid. (2008). Travail, handi-
cap et discrimination : lorsque le travail
devient aussi un espace de production
du handicap. Reflets, 14(1), 155-181. http
s://id.erudit.org/iderudit /018858ar

Ministere du Développement social.

(n.d.). Services de soutien a l'emploi et a
la formation (SSEF). Gouvernement du
Nouveau-Brunswick. https: /www?2.gn
b.ca/content/gnb/fr/ministeres/dev
eloppement social/manuel des politi
ques/programmes /content/formation.
html

Morris, Stuart. (2019). Mesures d'adap-
tation en milieu de travail pour les em-
ployés ayant une incapacité au Canada,
2017 (produit n°® 89-654-X2019001 au
catalogue). Statistique Canada. https://
www150.statcan.ge.ca/nl/fr/pub/89-6

SzQINV

Morris, Stuart, Fawcett, Gail, Brisebois,
Laurent, & Hughes, Jeffrey. (2018). En-
quéte canadienne sur l'incapacité : un
profil de la démographie, de 'emploi et
du revenu des Canadiens ayant une in-
capacité agés de 15 ans et plus, 2017
(produit n° 89-654-X2018002 au cata-
logue). Statistique Canada. https:/ww
wl50.statcan.ge.ca/nl/fr/pub/89-654-
x/89-654-x2018002-fra.pdf?st=XjEq2T?2

Nations Unies. (2006). Convention rela-
tive aux droits des personnes handica-
pées (CDPH). https: /www.un.org /disa-
bilities /documents /convention /convo
ptprot-f.pdf

Niosi, Laurence. (2022, 22 février). Le
télétravail, la pour de bon. Radio-
Canada. https://iciradio-canada.ca/n
ouvelle /1864914 /teletravail-deconfine
ment-pandemie-bilan

Paille, Pierre, & Mucchielli, Alex. (2012).
Lanalyse thématique. In Pierre Paillé
& Alex Mucchielli (Eds.), Lanalyse quali-
tative en sciences humaines et sociales
(p- 231-313). Armand Colin.

Patrimoine canadien. (2020). Revue de
la littérature : les obstacles systémiques
a la pleine participation
économique des personnes en situation
de handicap et les avantages liés a leur
intégration en milieu de travail. Gou-
vernement du Canada. https:/www.c
anada.ca/content/dam /pch /documen
ts/corporate/transparency/open-gove
rnment/literature-review/Lit-Review-
Systemic-Barriers-fra.pdf

socio-

Petersen, Lars-Eric, & Krings, Fran-
ciska. (2009). Are ethical codes of con-
duct toothless tigers for dealing with


https://ripph.qc.ca/wp-content/uploads/2017/11/20-3-2012-Revue_Emploi_tr-1.pdf
https://doi.org/10.7202/1035436ar
https://doi.org/10.1080/09585192.2019.1579749
https://id.erudit.org/iderudit/018858ar
https://www2.gnb.ca/content/gnb/fr/ministeres/developpement_social/manuel_des_politiques/programmes/content/formation.html
https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/89-654-x/89-654-x2019001-fra.pdf?st=mTSzQtNV
https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/89-654-x/89-654-x2019001-fra.pdf?st=mTSzQtNV
https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/89-654-x/89-654-x2018002-fra.pdf?st=XjEq2T2_
https://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-f.pdf
https://ici.radio-canada.ca/nouvelle/1864914/teletravail-deconfinement-pandemie-bilan
https://www.canada.ca/content/dam/pch/documents/corporate/transparency/open-government/literature-review/Lit-Review-Systemic-Barriers-fra.pdf

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

employment discrimination? Journal of
Business Ethics, 85(4), 501-514. https: //d
oi.org /10.1007/s10551-008-9785-1

Pires, Alvaro P. (1997). Echantillonnage
et recherche qualitative : essai théo-
rique et méthodologique. In Jean Pou-
part, Jean-Pierre Deslauriers, Lionel-H.
Groulx, Anne Laperriere, Robert Mayer,
& Alvaro P. Pires (Eds.), La recherche
qualitative : enjeux épistémologiques et
méthodologiques (p. 113-169). Gaétan
Morin.

Punch, Renée. (2016). Employment and
adults who are deaf or hard of hearing:
Current status and experiences of bar-
riers, accommodations, and stress in
the workplace. American Annals of the
Deaf, 161(3), 384-397. https: /www.jstor.
org/stable /26235284

Ren, Lily R., Paetzold, Ramona L., & Co-
lella, Adrienne. (2008). A meta-analysis
of experimental studies on the effects
of disability on human resource judg-
ments. Human Resource Management

Review, 18(3), 191-203. https: //doi.org/1
0.1016 /j.hrmr.2008.07.001

Rinfret, Natalie (2012). Leadership. In
Louis CoOté & Jean-Frangois Savard
(Eds.), Le Dictionnaire encyclopédique de
ladministration publique. https: //dicti
onnaire.enap.ca

Rinfret, Natalie, Tougas, Francine,
& Beaton, Ann M. (2022). Penser la di-
versité autrement : une solution d’ave-
nir. In Christine Kuptsch & Eric Charest
(Eds.), Le futur de la diversité (p. 277-
289). Presses de 'Université du Québec.

Rinfret, Natalie, Tougas, Francine, Oueé-
draogo, Miché, Maltais, Daniel,
& Lemay, Lilly (2020). Transformational
leadership: A must in the transfer of ma-
nagerial knowledge and performance

[Manuscrit soumis pour publication].
Québec : Direction de I'enseignement et
de la recherche, Ecole national d’admi-
nistration publique.

Rohmer, Odile, & Louvet, Eva. (2006).
Etre handicapé : quel impact sur l'éva-
luation de candidats a 'embauche ? Le
Travail Humain, 69(1), 49-65. https:/d
oi.org /10.3917/th.691.0049

Rohmer, Odile, & Louvet, Eva. (2016).
Implicit stereotyping against people
with disability. Group Processes & Inter-
group Relations, 21(1), 127-140. https: //d
oi.org /10.1177/136843021663853

Saint John Human Development Coun-
cil. (2021). Problémes graves rencontrés
par les personnes handicapées au Cana-
da atlantique. Ministere de la Justice
Canada. https: /www.justice.gc.ca/fra/
pr-rp/jr/phca-pwdac/docs /RSDRR202
1PersonswithDisabilitiesAtlanticCanad
aFR.pdf

Santuzzi, Alecia M., & Waltz, Pamela R.
(2016). Disability in the workplace: A
unique and variable identity. Journal of
Management, 42(5), 1111-1135. https: //do
i.org/10.1177/0149206315626269

Schur, Lisa, Colella, Adrienne, & Adya,
Meera. (2016). Introduction to special
issue on people with disabilities in the
workplace. The International Journal of
Human Resource Management, 27(14),

1471-1476. https: //doi.org /10.1080/095
85192.2016.1177294

Statistique Canada. (2018). Personnes
avec et sans incapacité dgées de 15 ans et
plus, selon le groupe d'dge et le sexe, Ca-
nada, provinces et territoires [tableau de

données]. https://doi.org/10.25318 /131
0037401-fra


https://doi.org/10.1007/s10551-008-9785-1
https://www.jstor.org/stable/26235284
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2008.07.001
https://dictionnaire.enap.ca/
https://doi.org/10.3917/th.691.0049
https://doi.org/10.1177/136843021663853
https://www.justice.gc.ca/fra/pr-rp/jr/phca-pwdac/docs/RSDRR2021PersonswithDisabilitiesAtlanticCanadaFR.pdf
https://doi.org/10.1177/0149206315626269
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1177294
https://doi.org/10.25318/1310037401-fra

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

Swain, Jon. (2018). A hybrid approach to
thematic analysis in qualitative re-
search: Using a practical example. Sage
Publications Ltd. https://dx.doi.org /10.
4135 /9781526435477

Tompa, Emile, Samosh, Daniel, & Bou-
cher, Normand. (2020). Ecarts de com-
pétences, sous-emploi et égalité des
chances sur le marché du travail pour
les personnes ayant une incapacité au
Canada. Compétences de l'avenir. http
s://fsc-ccf.ca/wp-content /uploads /20
20/01/EcartsDeCompétences-Marché

DuTravailFPP-JAN2020.pdf

Valle, Jan W., Solis, Santiago, Volpitta,
Donna, & Connor, David J. (2004). The
disability closet: Teachers with learning

NOTES

disabilities evaluate the risks and bene-
fits of “coming out”. Equity & Excellence
in Education, 37(1), 4-17. https:
g/10.1080/10665680490422070

doi.or

Von Schrader, Sarah, Malzer, Valerie,
& Bruyere, Susanne. (2014). Perspectives
on disability disclosure: The import-
ance of employer practices and work-
place climate. Employee Responsibilities
and Rights Journal, 26(4), 237-255. http
s: //doi.org /10.1007/510672-013-9227-9

Wilton, Robert D. (2006). Disability dis-
closure in the workplace. Just Labour, 8,
24-39. https://doi.org /10.25071/1705-1
436.107

1 Este articulo ha sido traducido al castellano por Carolina Ferrante.

2 Los problemas de salud crénicos podian ser de naturaleza fisica y/o men-
tal, e incluian el dolor crénico, 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.

4 En este sentido, hay que distinguir el concepto de integracion profesional
del de inclusion profesional. El primero se define como la adaptacion del in-
dividuo a su entorno (en este caso, el lugar de trabajo), mientras que el se-
gundo propone que la adaptacion debe proceder del propio entorno (véase,
por ejemplo, Armstrong, 2001).

5 Rinfret (2012) define el liderazgo transformacional como “la capacidad de
crear una relacion emocional genuina con los colaboradores, que les lleva a
trascender sus necesidades individuales para llevar el proyecto comun hacia
un ideal de devenir” (p. 1).

RESUMES



https://dx.doi.org/10.4135/9781526435477
https://fsc-ccf.ca/wp-content/uploads/2020/01/%C3%89cartsDeComp%C3%A9tences-March%C3%A9DuTravailFPP-JAN2020.pdf
https://doi.org/10.1080/10665680490422070
https://doi.org/10.1007/s10672-013-9227-9
https://doi.org/10.25071/1705-1436.107

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

Espanol

A pesar de los progresos realizados en materia de acceso al empleo en Ca-
nada, muchas barreras siguen limitando las oportunidades de empleo de las
personas con discapacidad. Entre ellas, las actitudes y practicas de los em-
pleadores 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 con-
tratacion. 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 entrevis-
tas/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 continua-
cion, los analisis destacan las estrategias desplegadas por los participantes
para sortear estas cuestiones. El debate aborda la revelacion de la discapa-
cidad como una salida del armario, asi como el mandato de ser extraordina-
rio y la logica de la autocompensacion que pesa sobre las personas con dis-
capacidad.

Portugués

Apesar do progresso no acesso ao emprego no Canada, muitas barreiras
continuam a limitar as oportunidades de emprego para pessoas com defici-
éncia. Entre elas, as atitudes e praticas dos empregadores sao uma barreira
dificil de ser transposta, amplamente documentada a partir da perspectiva
dos proprios empregadores (Burke et al., 2013). Este estudo, por outro lado,
se concentra em explorar as experiéncias de pessoas com deficiéncia em
sua jornada no processo de recrutamento, e, mais especificamente, busca
entender os desafios que elas enfrentam depois de se candidatarem a um
emprego, identificando as maneiras pelas quais elas lidam com seu cotidi-
ano de trabalho. Entrevistas com 22 pessoas de New Brunswick analisam os
estagios do processo de contratacao: (1) pré-selecao, (2) entrevistas/testes
de selecao e (3) a decisao final. Os dados sugerem que trés questoes impor-
tantes surgem na segunda fase: revelagcao da deficiéncia, atitude do empre-
gador e acomodacao. Em seguida, as analises destacam as estratégias utili-
zadas pelos participantes para lidar com essas questoes. A discussao aborda
a revelagao da deficiéncia como “sair do armario”, bem como a obrigatorie-
dade de ser extraordinario e a logica da autocompensagao que pesa sobre
as pessoas com deficiéncia.

INDEX

Palabras claves
empleo, discapacidad, incapacidad, proceso de contratacion, trayectoria



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

Palavras chaves
emprego, deficiéncia, incapacidade, processo de recrutamento, trajetoria de
vida

AUTEURS

Caroline Vonlanthen

Facultad de Psicologia, Universidad de Moncton, Moncton, Canad3;
ecvlél4@umoncton.ca

Caroline Vonlanthen, M.A. es estudiante del Doctorado (Ph.D.) en Psicologia de la
Universidad de Moncton. Sus intereses de investigacion se centran
principalmente en los estereotipos, los prejuicios y la discriminacion de grupos
minoritarios. Tras trabajar en la inclusion profesional de las personas con
discapacidad durante su maestria, actualmente dedica su tesis doctoral al estudio
de la bifobiay las identidades bisexuales.

Ann M. Beaton

Facultad de Psicologia, Universidad de Moncton, Moncton, Canad3;
ann.beaton@umoncton.ca

Ann M. Beaton, Ph.D. es profesora titular en la Universidad de Moncton e imparte
cursos de licenciatura y posgrado en Psicologia. Su programa de investigacion se
centraen las relaciones intergrupales. Mas concretamente, examina la cuestion
del prejuicio y la estigmatizacion social.

Charles Gaucher

Escuela de Trabajo Social, Universidad de Moncton, Moncton, Canada;
charles.gaucher@umoncton.ca

Charles Gaucher, Ph.D. es profesor titular en la Escuela de Trabajo Social de la
Universidad de Moncton, donde imparte cursos de grado y posgrado. Sus
intereses de investigacion incluyen la identidad y la cultura de los sordos y las
representaciones culturales de la discapacidad. Ademas de sus actividades como
profesor e investigador, también es presidente del Comité de Eticay director de la
Revue de I'Université de Moncton.

Christine C. Paulin

Ecole des hautes études publiques, Université de Moncton, Moncton, Canada;
christine.paulin@umoncton.ca

Christine C. Paulin, Ph.D. es profesora asociada en la Universidad de Moncton e
imparte clases de administracion publica (andlisis de politicas publicas) en los
programas de posgrado de administracion publica y gestion de servicios
sanitarios. Su trabajo se centra en cuestiones relacionadas con la democracia
deliberativa y sus instrumentos, especialmente en el contexto de relaciones
lingliisticas complejas. En términos mas generales, estudia la influencia de los
factores contextuales en el disefio y la aplicacidon de los instrumentos de accién



http://host.docker.internal/cfla/index.php?id=120
mailto:ecv1614@umoncton.ca
http://host.docker.internal/cfla/index.php?id=121
mailto:ann.beaton@umoncton.ca
http://host.docker.internal/cfla/index.php?id=122
mailto:charles.gaucher@umoncton.ca
http://host.docker.internal/cfla/index.php?id=123
mailto:christine.paulin@umoncton.ca

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

publicay las politicas publicas resultantes, asi como los efectos de estos
mecanismos en el proceso de produccion de politicas publica.



