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Introducción
El empleo es un factor clave de socia li za ción, en parti cular para las
personas con disca pa cidad: es su prin cipal puerta de entrada a la
parti ci pa ción e inclu sión social (Bour guignon & Herman, 2018; Castel,
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1995). El acceso al empleo no solo propor ciona a las personas con
disca pa cidad una fuente de ingresos, sino que también les permite
obtener cierto grado de reco no ci miento y valor como miem bros de la
comu nidad, además de mejorar su bien estar psico ló gico (Bour‐ 
guignon & Herman, 2018; García et al., 2016; Kabano & Beaton, 2011).
En defi ni tiva, el empleo es un ámbito esen cial de la vida (Merzouk,
2008). En conse cuencia, el artículo  27 de  la Conven ción sobre los
Dere chos de las Personas con  Discapacidad (CDPD) reco noce el
derecho al trabajo de las personas con disca pa cidad y obliga a los
Estados Partes a garan tizar el acceso al trabajo (Naciones Unidas,
2006). Como signa tario de la CRPD, Canadá y sus provin cias llevan
varios años poniendo en marcha medidas para apoyar la inclu sión
laboral de las personas con disca pa cidad, incluida la legis la ción
contra la discri mi na ción (por  ejemplo, la Ley cana diense de dere‐ 
chos  humanos) y programas y servi cios de apoyo al empleo (Collin
et al., 2013; Handou yahia et al., 2022). A pesar de estos avances, hay
que decir que estas medidas siguen siendo insu fi cientes: las personas
con disca pa cidad siguen estando infra rre pre sen tadas en el mercado
laboral, mal pagadas y con más proba bi li dades de ocupar puestos de
trabajo poco cali fi cados (Gunderson y Lee, 2015; Morris y otros, 2018;
Tompa y otros, 2020). Como resul tado, varios informes y estu dios
cien tí ficos iden ti fican factores físicos, estruc tu rales y sociales que
limitan su acceso al empleo de una forma u otra (véase por ejemplo
García et al., 2016; Kulkarni & Lengnick- Hall, 2014; Cana dian Heri tage,
2020). Sin embargo, las personas con disca pa cidad no perma necen
pasivas ante estos obstáculos: más bien, intentan nego ciar las situa‐ 
ciones a las que se enfrentan, trans for mando así sus reali dades en el
mercado laboral. Por ello, este artículo se propone explorar la trayec‐ 
toria de las personas con disca pa cidad a través del proceso de
contra ta ción, desde su propia pers pec tiva. Este estudio cuali ta tivo se
basa en los resul tados de inves ti ga ciones ante riores, según las cuales
las acti tudes y prác ticas de los emplea dores cons ti tuyen un obstáculo
impor tante, que influye en las deci siones de contra ta ción, la apli ca‐ 
ción de medidas de adaptación, 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 anali zará la inves ti ga ción rela cio nada con la
contra ta ción, presen tando las pers pec tivas respec tivas de los
emplea dores y de las personas con discapacidad 1.
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Pers pec tiva de los empresarios
Según el estado de la cues tión, los empre sa rios tienen creen cias
nega tivas (estereotipos y prejuicios) sobre los candi datos con disca pa‐ 
cidad. Bási ca mente, se resumen en falta de compe tencia y produc ti‐ 
vidad, alto absen tismo, elevados costes de contra ta ción, requi sitos de
adap ta ción compli cados, costosos e inevi ta bles, reac ciones o conse‐ 
cuen cias nega tivas para el personal y los clientes, y riesgo de acci‐ 
dentes labo rales o incluso de acciones legales (Beaton et  al., 2012;
Bonaccio et al., 2020; Fraser et al., 2011; Ren et al., 2008). Los estu dios
sugieren que, en lugar de tener en cuenta sus habi li dades y capa ci‐ 
dades reales, los emplea dores perciben a los soli ci tantes con disca pa‐ 
cidad a través del este reo tipo de “disca pa cidad” que, en el imagi nario
colec tivo, es opuesto a la imagen de traba ja dores “capaces” de satis‐ 
facer las demandas del mercado laboral (Beaton et al., 2012; Rohmer
&  Louvet, 2006; Rohmer &  Louvet, 2016). En conse cuencia, los
emplea dores perciben la contra ta ción de personas con disca pa cidad
como un riesgo para su empresa, pero también para el bien estar de
los soli ci tantes; de este modo, justi fican rechazar siste má ti ca mente
sus soli ci tudes o asig narles un puesto de menor impor tancia, incluso
cuando poseen todas las capa ci dades y cuali fi ca ciones reque ridas
(Ameri et al., 2017; Beaton et al., 2012; Belle mare et al., 2018).

2

Pers pec tiva de las personas
con discapacidad

Cuando se trata de las expe rien cias de los traba ja dores con disca pa‐ 
cidad, algunos inves ti ga dores han cons ta tado que la biblio grafía es
mucho menos extensa que la rela tiva a las pers pec tivas de los
emplea dores (Santuzzi & Waltz, 2016), aunque propor ciona infor ma‐ 
ción valiosa sobre sus percep ciones y expe rien cias en el mercado
laboral. En primer lugar, los estu dios iden ti fican la reve la ción de las
disca pa ci dades como una cues tión impor tante a lo largo del proceso
de contra ta ción, en parti cular al conocer a los emplea dores
(McKinney &  Swartz, 2019). Más concre ta mente, la cues tión de la
reve la ción se percibe y expe ri menta gene ral mente como un
momento deli cado y que provoca ansiedad, que puede generar un
cambio de percep ción y actitud por parte de los emplea dores y crear
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poten cial mente situa ciones de discri mi na ción (Charmaz, 2010;
von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006). En efecto, las personas con
disca pa cidad son muy cons cientes de los prejui cios desva lo ri za dores
que pesan sobre ellas y que son la antí tesis de las repre sen ta ciones
que tienen los emplea dores del perfil que buscan, de traba ja dores
“modelo”, cuali fi cados, produc tivos, renta bles, fiables, sin disca pa‐ 
cidad, etc. (Kabano &  Beaton, 2011 ; Lirette et  al., 2015). Para
responder al dilema de la divul ga ción, los candi datos con disca pa‐ 
cidad ponen en prác tica dos tipos prin ci pales de estra tegia. Por un
lado, algunos optan por no informar a los emplea dores de su disca pa‐ 
cidad, lo que les permite evitar la discri mi na ción y ser evaluados
sobre la base de sus verda deras habi li dades (Kabano & Beaton, 2011;
McKinney &  Swartz, 2019; Wilton, 2006). Por el contrario, otros
prefieren compartir esta infor ma ción durante el proceso de contra ta‐ 
ción, siendo las prin ci pales razones el deseo de trans pa rencia, la
nece sidad de apoyo (por ejemplo en términos de adap ta ción) o la visi‐ 
bi lidad de las disca pa ci dades (von Schrader et al., 2014; Wilton, 2006).
A pesar de este tipo de deci siones, lo cierto es que las personas con
disca pa cidad suelen mostrarse apren sivas a la hora de revelar su
disca pa cidad (Charmaz, 2010; Kabano y Beaton, 2011; McKinney y
Swartz, 2019), un senti miento refor zado por sus propias trayec to rias
profe sio nales: No es infre cuente que tengan expe rien cias nega tivas
tras informar a los emplea dores de su disca pa cidad, ya sea en forma
de preguntas inapro piadas, nega tiva a adap tarse o incluso el rechazo
de su soli citud (Dalle- Nazébi, 2009; McKinney & Swartz, 2019; Wilton,
2006). Como conse cuencia de la exclu sión del mercado laboral,
algunas personas empiezan a perder la moti va ción, dudan de sus
capa ci dades o llegan a creer que no tienen ninguna posi bi lidad de
conse guir un empleo (Kabano &  Beaton, 2011; Lirette et  al., 2015).
Además, las acti tudes y prác ticas discri mi na to rias de los emplea dores
obligan a las personas con disca pa cidad no solo a desa rro llar compe‐ 
ten cias profe sio nales supe riores a la media, sino también a idear sus
propias solu ciones de adap ta ción si quieren que los emplea dores las
tengan en cuenta (Kabano & Beaton, 2011; Lirette, 2012; Lirette et al.,
2015; Punch, 2016). Por lo tanto, la cues tión de la adap ta ción entra en
juego al prin cipio del proceso de contra ta ción, durante las entre vistas
con los emplea dores (por ejemplo Lindsay et  al., 2018; McKinney
& Swartz, 2019). Según un estudio, alre dedor del 30 % de los desem ‐
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pleados con disca pa cidad iden ti fi ca rían la falta de adap ta ciones como
una barrera para acceder al empleo (Anand & Sevak, 2017).

Este artículo pretende colmar dos lagunas en la lite ra tura. Por un
lado, los estu dios tienden a abordar exclu si va mente la pers pec tiva de
los emplea dores, en detri mento de las expe rien cias de las personas
con disca pa cidad, que merecen estar mejor docu men tadas si
queremos mejorar su acceso al empleo y las polí ticas públicas que de
él se derivan (Santuzzi & Waltz, 2016). Por otra parte, los estu dios e
informes exis tentes se limitan por lo general a enumerar las barreras
a las que se enfrentan las personas con disca pa cidad cuando tratan
de encon trar un lugar en el mercado laboral (por ejemplo Kabano
&  Beaton, 2011). Hasta donde sabemos, la inves ti ga ción nunca ha
anali zado conjun ta mente la arti cu la ción de los retos a los que se
enfrentan las personas con disca pa cidad y las respuestas que dan
durante el proceso de contra ta ción. Por lo tanto, este estudio espera
hacer una contri bu ción en dos niveles. En primer lugar, se centra en
las voces de las personas con disca pa cidad. En segundo lugar, se
propone examinar su trayec toria a lo largo del proceso de contra ta‐ 
ción para comprender mejor cómo los retos (en este caso, la reve la‐ 
ción de la disca pa cidad, las acti tudes de los empre sa rios y la cues tión
de la adap ta ción) se desa rro llan e inter ac túan con las estra te gias
puestas en marcha por las personas con disca pa cidad (por ejemplo,
nego cia ción, auto com pen sa ción, uso de habi li dades y recursos
y perseverancia).

4

El obje tivo prin cipal es, por tanto, no sólo comprender los diversos
obstáculos que encuen tran las personas con disca pa cidad en su
camino hacia el empleo, sino también iden ti ficar la forma en que
afrontan los mismos. Este análisis conjunto pretende propor cionar
indi ca ciones sobre qué recursos y servi cios son perti nentes y están
adap tados (o no) a las nece si dades y problemas expe ri men tados por
las personas con disca pa cidad, teniendo en cuenta al mismo tiempo
su capa cidad de agencia. Para ello, este trabajo toma pres tada la
concep ción de la disca pa cidad y las termi no lo gías  del Modelo de
Desa rrollo Humano - Proceso de Produc ción de la Discapacidad (HDM- 
DPP). De acuerdo al mismo, se consi dera la disca pa cidad como “el
resul tado de la inter ac ción persona/entorno, que se traduce en una
restric ción de la calidad de los hábitos de vida de la persona”
(Fougey ro llas, 2002, p. 10). Por último, este estudio forma parte del
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Cuadro 1. Carac te rís ticas socio de mo grá ficas de los participantes

proyecto  multidisciplinar Disa bi lity, Employ ment, and Public Poli‐ 
cies  Initiative (DEPPI), que reúne a equipos de inves ti ga ción de
Quebec y Nuevo Bruns wick con el fin de examinar formas de utilizar
la evidencia para mejorar la inclu sión en el mercado laboral y el
mante ni miento del empleo de las personas con disca pa cidad en
Canadá. En este caso, los datos anali zados para este artículo se reco‐ 
gieron de 22  personas que viven en Nueva Bruns wick, la provincia
con el segundo mayor número de personas con disca pa cidad del país
(Statis tics Canada, 2018). En 2016, solo el 55,4 % de los habi tantes de
Nueva Bruns wick con disca pa cidad (entre 25 y 64 años) tenían acceso
a un empleo remu ne rado, en compa ra ción con el 76,5 % de los habi‐ 
tantes de Nueva Bruns wick sin disca pa cidad (Consejo de Desa rrollo
Humano de Saint John, 2021). La Tabla  1 presenta las prin ci pales
carac te rís ticas socio de mo grá ficas de nues tros participantes.

http://host.docker.internal/cfla/docannexe/image/145/img-1.jpg
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Método

Participantes

Para cumplir los obje tivos de la inves ti ga ción, se selec cionó a los
parti ci pantes de acuerdo con dos crite rios: debían (1)  padecer
problemas crónicos de salud o disca pa ci dades motoras, visuales y/o
audi tivas, y (2) estar empleados o buscar empleo en el momento del
estudio. Se reclutó a un total de 22 parti ci pantes en la provincia de
Nuevo Bruns wick: 17 mujeres y 5 hombres, con edades compren didas
entre los 24 y los 58 años (M = 38, DE =  10). Dieciocho parti ci pantes
decla raron vivir con un único tipo de disca pa cidad, respec ti va mente:
problemas de salud  crónicos 2 (n =  10), disca pa cidad visual  (n =  4),
disca pa cidad motora  (n =  3) o disca pa cidad audi tiva  (n =  1). Cuatro
parti ci pantes decla raron tener varios tipos de disca pa cidad:
problemas de salud crónicos combi nados con disca pa cidad visual  (n
= 2), disca pa cidad audi tiva (n = 1) o ambas (n = 1). En cuanto a su nivel
de estu dios, 18 parti ci pantes (82 %) tenían un título post se cun dario,
de los cuales 12 (55 % de la muestra total) tenían un título univer si‐ 
tario. Dos personas tenían un título de ense ñanza secun daria, mien‐ 
tras que otras dos no habían comple tado sus estu dios secun da rios.
Por último, 15 parti ci pantes (68 %) estaban empleados en el momento
de la reco gida de datos; 6 (27  %) estaban buscando trabajo y una
persona no quiso hacer comen ta rios. Cabe señalar que este artículo
no pretende borrar la diver sidad que existe entre las personas con
disca pa cidad (Merzouk, 2008). No obstante, se centrará más en las
tenden cias comunes que se desprenden de sus expe rien cias que en la
hete ro ge neidad de las mismas.

6

Medidas
Los datos del estudio se reco gieron mediante entre vistas semi es truc‐ 
tu radas y un cues tio nario en línea. En concreto, los inves ti ga dores
utili zaron un cues tio nario para orientar sus conver sa ciones con los
parti ci pantes, que incluía una serie de preguntas dise ñadas para
recabar infor ma ción sobre seis áreas rela cio nadas con la disca pa‐ 
cidad y el empleo. La primera área, la iden tidad personal o asertiva (1),
se centraba en las carac te rís ticas socio de mo grá ficas de los parti ci ‐

7



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

pantes (por ejemplo, sexo, edad, proce dencia, última titu la ción,
etc.). Los factores personales (2), por su parte, abor daban la cues tión
de las disca pa ci dades y sus conse cuen cias en la vida coti diana (por
ejemplo, las nece si dades de  alojamiento). La trayec toria educa tiva
y profesional (3) pregun taba a los parti ci pantes sobre su forma ción,
sus expe rien cias profe sio nales y los factores (apoyos y obstáculos)
que habían influido en su trayectoria. El trabajo más signi fi ca tivo en la
trayec toria  profesional (4) se centraba en los apoyos y obstáculos
encon trados por los parti ci pantes en su trabajo más signi fi ca tivo. Los
deseos y aspi ra ciones profe sio nales, y el cono ci miento y las percep‐ 
ciones del mercado laboral y los  empresarios (5) incluían preguntas
sobre la reve la ción de disca pa ci dades, las acti tudes y expec ta tivas de
los empre sa rios, las opor tu ni dades profe sio nales y los obje tivos
profe sio nales de los parti ci pantes. La última sección de la parrilla de
entre vistas trataba de las opiniones de los parti ci pantes sobre el uso
de los CV en vídeo (6). Por último, el cues tio nario en línea se limi taba
a recoger deter mi nada infor ma ción sociodemográfica.

Procedimiento
Los parti ci pantes fueron reclu tados con la ayuda de los Profe sio nales
Certi fi cados de Recursos Humanos de New Bruns wick (CHRP New
Bruns wick), que acep taron distri buir carteles del proyecto de inves ti‐ 
ga ción. Estos estaban dispo ni bles en inglés y francés, e indi caban los
crite rios de inclu sión y la natu ra leza de la parti ci pa ción en el estudio;
las personas intere sadas se pusieron en contacto direc ta mente con el
asis tente de inves ti ga ción. A conti nua ción, se reali zaron entre vistas
entre septiembre de 2019 y marzo de 2020, en persona (n = 5) o por
video con fe rencia utili zando el soft ware Zoom  (n =  17). Antes de
comenzar el estudio, los inves ti ga dores expli caron sus obje tivos y
cómo se llevaría a cabo; a conti nua ción, los parti ci pantes firmaron un
formu lario de consen ti miento infor mado y respon dieron a una serie
de preguntas sobre sus expe rien cias labo rales y de búsqueda de
empleo. Las entre vistas duraron una media de 50 minutos (DE = 20) y
se reali zaron en francés (n = 11) o en inglés (n = 11); los inter cam bios se
grabaron con un dictá fono. Tras las entre vistas, se faci litó a los parti‐ 
ci pantes el enlace al cues tio nario en línea y un código de parti ci pante
para que pudieran perma necer en el anoni mato. Por último, los parti ‐
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ci pantes reci bieron una compen sa ción de 50 CAD, enviada por trans‐ 
fe rencia Interac.

El prin cipio de satu ra ción empí rica guió la reco gida de datos: en otras
pala bras, el reclu ta miento fina lizó cuando la infor ma ción compar tida
por los parti ci pantes empezó a ser redun dante (Pires, 1997). A conti‐
nua ción, se trans cri bieron las entre vistas semi es truc tu radas,
omitiendo las partes rela tivas a la iden tidad personal de los parti ci‐ 
pantes por motivos de confi den cia lidad. A conti nua ción, los datos del
estudio se colo caron en un servidor seguro que sólo podía ser
consul tado por el equipo de investigación.

9

Plan de análisis

Para procesar el mate rial discur sivo reco pi lado se utilizó el análisis de
conte nido. Más concre ta mente, se trataba de iden ti ficar, orga nizar y
analizar los prin ci pales temas que surgían de las entre vistas para
comprender mejor -a través de un esquema-  las percep ciones y
expe rien cias del proceso de contra ta ción rela tadas por los parti ci‐ 
pantes (Braun & Clarke, 2006; Paillé & Mucchielli, 2012). En este caso,
los temas exami nados se desa rro llaron utili zando una codi fi ca ción
mixta, es decir, basada en cate go rías iden ti fi cadas a priori en la lite ra‐ 
tura, así como temas iden ti fi cados a poste riori, sobre la base del
extracto de entre vista de los parti ci pantes (Swain, 2018). El análisis
propuesto en este artículo también siguió las etapas habi tuales del
análisis de conte nido, a saber: (1)  lectura del mate rial, (2)  forma ción
de los primeros códigos, (3)  desa rrollo de los temas y (4)  agru pa‐ 
ción/refi na miento de los temas (Braun &  Clarke, 2006; Paillé
& Mucchielli, 2012). La primera etapa consistió en leer y fami lia ri zarse
con los extractos de entre vistas que trataban del proceso de contra‐ 
ta ción (Braun & Clarke, 2006); en este caso, el proceso de contra ta‐ 
ción se refería a la tota lidad de los acon te ci mientos que tenían lugar
entre el momento de la soli citud y la respuesta final de los emplea‐ 
dores. En la segunda fase, se defi nieron los primeros códigos selec‐ 
cio nando los segmentos de frases que mejor resu mían cada extracto
literal (Braun & Clarke, 2006). La tercera etapa consistió en iden ti ficar
los temas subya centes a los primeros códigos, que luego se clasi fi‐ 
caron en los temas corres pon dientes (Braun &  Clarke, 2006). La
última etapa consistió en reela borar los temas, orga ni zarlos jerár qui ‐

10



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

Figura 1. El proceso de contra ta ción tal y como lo vivieron los participantes

ca mente y perfec cio narlos para llegar a un esquema repre sen ta tivo
de las percep ciones y expe rien cias compar tidas por los parti ci pantes;
el uso del programa infor má tico NVivo 12 faci litó el trata miento de los
datos por ensayo y error (Braun &  Clarke, 2006; Paillé
& Mucchielli, 2012).

Resultados
Basán donos en los testi mo nios de los parti ci pantes, podemos iden ti‐ 
ficar una trayec toria en tres etapas que resume el proceso de contra‐ 
ta ción: (1)  prese lec ción, (2)  entre vistas y pruebas de contra ta ción, y
(3) la deci sión de contra ta ción (véase la Figura 1).

11

Prese lec ción: primera respuesta de
los empresarios
La primera fase del proceso de contra ta ción, es decir, la selec ción de
las candi da turas, no parece plan tear ningún problema real para la
mayoría de los parti ci pantes: ellos reciben invi ta ciones para asistir a
entre vistas y/o son convo cados a pruebas de contra ta ción. Sólo una
pequeña minoría afirma mencionar siste má ti ca mente su disca pa‐ 
cidad en la soli citud. En otras pala bras, el perfil de los parti ci pantes
parece inte resar a los empre sa rios. Esta cons ta ta ción, aunque posi ‐

12
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tiva, no garan tiza un resul tado favo rable del proceso, como ilus tran
las pala bras de una parti ci pante: “He conse guido entre vistas, pero
digamos que ahí se acaba todo” (Noémie, disca pa cidad visual).

Entre vistas y pruebas de contratación
La segunda fase del proceso de contra ta ción se carac te riza por las
entre vistas y/o las pruebas de contra ta ción. En este punto, parece
que surgen varias cues tiones que inter ac túan entre sí, en parti cular:
la reve la ción de las disca pa ci dades, las acti tudes de los empre sa rios
con los que nos reunimos y la cues tión del alojamiento.

13

Reve la ción de discapacidades
De los parti ci pantes que deba tieron la cues tión de la reve la ción, la
mayoría se mostraron reacios y/o incó modos ante la idea de revelar
su disca pa cidad durante el proceso de contra ta ción. De hecho, la
mayoría de los parti ci pantes pensaban que esta prác tica les exponía a
un alto riesgo de ser mal juzgados o incluso de “asustar” a los empre‐ 
sa rios. Varios parti ci pantes temían que los emplea dores reba jaran sus
capa ci dades y que la infor ma ción sobre su estado de salud tuviera
prio ridad sobre la infor ma ción sobre sus habi li dades: “Quiero
igualdad de opor tu ni dades, supongo, porque quizá si supieran que
tengo una disca pa cidad física podrían hacer supo si ciones antes de
permi tirme defen derme, supongo” (Maeva, disca pa cidad motriz). A
otros les preo cupa que se cues tione su asistencia:

14

No sé, tal vez sea mi única pregunta la que pueda hacer pensar a la
gente: “Bueno, puede que falte al trabajo, porque va a tener citas
temprano”, y cosas así, y me parece que no me gustaría que diera la
impre sión de que falto al trabajo a menudo, porque no es el caso,
pero a veces llegas y [ya tengo que estar plan teando] debo ir a
hacerme los análisis de sangre. (Camille, problema de salud física)

En resumen, muchos de los parti ci pantes temían que revelar su
disca pa cidad limi tara sus posi bi li dades de conse guir el trabajo que
deseaban. Sus temores parecen estar alimen tados por la percep ción
de un alto riesgo de discri mi na ción, pero también por expe rien cias
nega tivas. Por ejemplo, dos parti ci pantes contaron que tuvieron que
some terse a evalua ciones médicas tras mencionar sus disca pa ci ‐
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dades. Más concre ta mente, uno de ellos tuvo que some terse a un
examen médico adicional para demos trar su capa cidad para cumplir
los requi sitos del puesto de trabajo, a pesar de haber supe rado con
éxito las fases estándar del proceso de contra ta ción. Por tanto,
revelar una disca pa cidad puede llevar a veces a los empre sa rios a
soli citar evalua ciones médicas: un proce di miento discri mi na torio
que, como veremos, se utiliza para justi ficar las dene ga ciones
de contratación.

Debido a las cues tiones que rodean a la divul ga ción, los parti ci pantes
tienen que pensár selo dos veces antes de decidir si compartir esta
infor ma ción con posi bles emplea dores y cuándo hacerlo. Se pusieron
en marcha distintas estra te gias. Algunos parti ci pantes simple mente
deciden no hablar nunca de su disca pa cidad, mien tras que otros
prefieren esperar a ser contra tados y poder demos trar sus apti tudes
antes de abordar el tema. Otros (la mayoría) deciden revelar su disca‐ 
pa cidad durante el proceso de contra ta ción, en el contexto de la
entre vista o de las pruebas de selec ción, por tres razones prin ci pales.
En primer lugar, casi un tercio de los parti ci pantes explican que
nece sitan adap ta ciones en su puesto de trabajo (por ejemplo, flexi bi‐ 
lidad o tecno lo gías de apoyo) y/o para realizar las pruebas de contra‐ 
ta ción. Por lo tanto, suelen ser los respon sa bles de iniciar los debates
sobre las medidas de adaptación:

16

[…] la mayoría de los trabajos requieren que trabaje con el orde nador
y tienen que saber que nece sito esta adap ta ción y me gusta hacerlo
en la entre vista porque demuestra una sensa ción de confianza en
uno mismo: “Eh no he hecho trampas te estoy diciendo que esto es lo
que nece sito, estoy siendo sincera contigo y… ya sabes”. (Sophie,
disca pa cidad visual y problema de salud física)

Los comen ta rios de esta parti ci pante revelan una segunda moti va ción
para revelar su disca pa cidad, que comparten varios parti ci pantes: la
preo cu pa ción por la trans pa rencia. Por un lado, algunos querían ser
sinceros con los empre sa rios, e incluso se sentían obli gados a serlo,
aunque no se sintieran cómodos con la situa ción. Por otro lado,
algunos parti ci pantes comparten esta infor ma ción al prin cipio para
cali brar la verda dera actitud de los empre sa rios ante la disca pa cidad,
evitando así decep ciones. Por último, para otros, la cues tión de la

17
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reve la ción no se plantea: su silla de ruedas, su perro guía o su bastón
hacen que sus disca pa ci dades sean visi bles para los empresarios.

Actitud de los empresarios
Como ya se ha mencio nado, la mayoría de los parti ci pantes se
mostraban rece losos a la hora de revelar su disca pa cidad, sobre todo
por las acti tudes nega tivas que pudieran expresar los empre sa rios. De
hecho, a pesar de algunos avances, los parti ci pantes coin ci dieron en
que los empre sa rios siguen siendo reacios a contratar a personas con
disca pa cidad, y muchos de ellos seña laron la exis tencia de un subem‐
pleo gene ra li zado y persistente.

18

Para la mayoría de los parti ci pantes, la reti cencia de los empre sa rios
a contra tarles podría expli carse por sus prejui cios y su evidente
desco no ci miento. De lo dicho por los parti ci pantes se desprende que
las acti tudes de los empre sa rios desem peñan un papel impor tante en
su proceso de contra ta ción: en primer lugar, porque afectan a sus
posi bi li dades de conse guir un empleo y, en segundo lugar, porque
desem peñan un papel clave en su deci sión de revelar su disca pa cidad.
En este caso, las acti tudes nega tivas de los empre sa rios consis tían
esen cial mente en prejui cios que apoyaban la creencia de que
contratar a una persona con disca pa cidad sería compli cado y arries‐ 
gado. Según algunos parti ci pantes, los empre sa rios supon drían fácil‐ 
mente que los empleados con disca pa cidad se ausen ta rían a menudo
del trabajo por motivos de salud, lo que no verían con buenos ojos:

19

“Yo diría que la gente ve los días de baja por enfer medad como
problemas que no quieren tener. Y si pueden reducir sus problemas,
lo harán. Esa es simple mente la actitud correcta de un
buen negocio...”. (Claire, problemas de salud física y mental)

Según otros parti ci pantes, los empre sa rios tienden a asumir que las
personas con disca pa cidad no tienen las capa ci dades sufi cientes para
trabajar. En concreto, parece que la exis tencia de disca pa ci dades
afecta a la percep ción general de las capa ci dades de una persona:
según los empre sa rios, vivir con disca pa ci dades es sinó nimo de inca‐ 
pa cidad total. Varios parti ci pantes expli caron con razón que se
sentían infra va lo rados y no apre ciados por su verda dera valía en el
mercado laboral:

20
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Creo que la gente no entiende real mente de lo que soy capaz. Me
cuesta trans mitir que soy capaz de trabajar y no sé si entienden lo
mucho que soy capaz de hacer, supongo. (Maeva,
disca pa cidad motriz)

Debido a los prejui cios que tienen los empre sa rios, algunos parti ci‐ 
pantes sienten que tienen que demos trar conti nua mente sus capa ci‐ 
dades, o incluso hacer más que los demás para que final mente se les
tenga en cuenta, lo que puede resultar estre sante y agotador:

21

Porque como ok, si el 70 % no tiene trabajo eso signi fica que soy de
los que sabes que soy el listo (risas). Si tienes que cali fi carlos 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 espe cial. Tengo que ser la
super es trella. No puedo estar en el 70 %. Ya sabes, es estre sante
porque es como ¿puedes simple mente no ser normal (risas)? No
puedo estar bien y tener un trabajo como… (Sophie, disca pa ci tada
visual y con problemas de salud física)

En resumen, según los parti ci pantes, los empre sa rios buscan en un
perfil de empleado bien defi nido que es lo contrario de la imagen que
tienen de las personas con disca pa cidad. Más concre ta mente, los
empre sa rios esta rían buscando contratar a traba ja dores tradi cio nales
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, rápi da mente y sin ayuda. En conse cuencia,
la cues tión de la adap ta ción y la percep ción que de ella tienen los
empre sa rios podría ser un tema impor tante durante el proceso de
contra ta ción, sobre todo durante las entre vistas y las pruebas
de selección.

22

Adaptaciones
Como se ha mencio nado ante rior mente, muchos parti ci pantes
revelan sus disca pa ci dades durante el proceso de contra ta ción con el
fin de obtener las adap ta ciones que nece sitan para las pruebas de
selec ción y/o el futuro empleo. Aunque a muchos se les acep taron
sus soli ci tudes de adap ta ción, muchos parti ci pantes infor maron de
expe rien cias nega tivas y/o tuvieron la impre sión de que los empre sa ‐
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rios eran reacios a propor cionar adap ta ciones. Algunos parti ci pantes
seña laron que las adap ta ciones distan mucho de estar estan da ri zadas
y que su apli ca ción depende esen cial mente de las prio ri dades y los
valores de los empre sa rios: “Y luego, inten tamos ser crea tivos con las
adap ta ciones, pero si no encaja en el plan del empre sario, es un no
auto má tico” (Alice, problema de salud física). Refi rién dose a la actitud
de los empre sa rios hacia las adap ta ciones, esta parti ci pante añadió:
“Creo que hay un proceso en marcha y creo que la gente está empe‐ 
zando a entender que no tienen la opción, pero no es auto má tico y
no se hace sin rencor” (Alice, problema de salud física). En realidad,
los costes y los esfuerzos perci bidos por los empre sa rios son, según
muchos parti ci pantes, los prin ci pales obstáculos a la intro duc ción de
la adap ta ción. En este caso, los empre sa rios asocia rían gene ral mente
la noción de adap ta ción con costes elevados y trabajo adicional, una
repre sen ta ción que -como veremos en la última etapa del proceso- 
afec taría a la emplea bi lidad de las personas con disca pa cidad.
Además, algunas adap ta ciones parecen ser aún menos acep tadas por
los empre sa rios. Más concre ta mente, los parti ci pantes que nece sitan
tecno lo gías de apoyo para la visión (para las pruebas de selec ción y/o
el empleo) se enfrentan a grandes difi cul tades cuando presentan su
soli citud de adap ta ción: la incom pa ti bi lidad con los programas de la
empresa, los costes esti mados dema siado elevados y la falta de
voluntad por parte de los empre sa rios parecen ser los prin ci‐ 
pales problemas.

[…] su orde nador no tenía mi programa que nece si taba para ver lo
que tenía así que hubo 4 semanas de ense ñanza y durante mi
ense ñanza, incluso antes de la ense ñanza fui a la entre vista
inme dia ta mente di mi soft ware que ya tenía así que ya sabes que es
mío. Dije: “Oye, ¿puedes poner esto en el orde nador 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 llevó dema siado
tiempo leerla yo misma”. (Sophie, disca pa cidad visual y problema de
salud física)

Otras medidas de adap ta ción parecen molestar espe cial mente a los
empre sa rios. Varios parti ci pantes expli caron que los empre sa rios no
están muy abiertos a la flexi bi lidad, ni en los hora rios ni en la forma
de trabajar:
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[…] creo que en algunas empresas existe una menta lidad según la
cual si no estás sentado en tu silla, en tu mesa, no estás traba jando.
Cuando en realidad debería ser “¿estás haciendo el trabajo dentro de
los plazos?”, o algo del estilo “¿cómo empleas tus horas?”. (Lily,
disca pa cidad audi tiva y problemas de salud física y mental)

Esta falta de flexi bi lidad también parece apli carse a los despla za‐ 
mientos al lugar o lugares de trabajo: algunos parti ci pantes que no
pueden conducir informan que los empre sa rios no están dispuestos a
discutir adap ta ciones para sortear este obstáculo.

25

Ante el hecho de que los emplea dores no se respon sa bi lizan de adap‐ 
ta ciones, algunas personas intentan ajus tarse. Por ejemplo, algunos
parti ci pantes llevan la tecno logía que nece sitan direc ta mente a la
entre vista u ofrecen esta opción a los emplea dores. Una parti ci pante
sugirió solu ciones adicio nales cuando los orde na dores de la empresa
no eran compa ti bles con su soft ware; sin embargo, este plan tea‐ 
miento no tuvo éxito, ya que sus suge ren cias no se tuvieron en
cuenta. Algunas personas también intentan hacer más fácil el
trayecto al trabajo: piensan en solu ciones que les faci liten despla zarse
sin coche, y no dudan en preguntar a su entorno y a los servi cios de
apoyo a las personas con discapacidad.

26

Porque estaba listo para nego ciar eso. Vale, a lo mejor tengo que
mudarme. Así que me dije: “Encon traré la manera de despla zarme y
luego, al igual que todos los demás empleados, pagaré el kilometraje 3

y todo eso”. (Noémie, disca pa ci tada visual)

Sin embargo, no todo el mundo sabe cómo defender sus intereses.
Tratar el tema de la adap ta ción requiere ciertas habi li dades  de
autodefensa, y no todo el mundo ha reci bido la forma ción adecuada
en este ámbito. Una parti ci pante recordó una conver sa ción que
mantuvo con una amiga sobre la nego cia ción de sus condi ciones de
trabajo, que puso de mani fiesto su falta de confianza en sí misma:

27

Yo le decía lo asus tada que estaba, como “Oh, eso ya me está
estre sando bastante”. Y él me decía: “Bueno, haz como yo, ve a tu jefe
y dile que sólo quieres trabajar a media jornada, que allí no hay nada”.
¿De qué estás hablando? ¿De qué estás hablando (risas)? ¿De dónde
sacas todo tu poder como qué (risas)? Era así, ya sabes, es verdad que



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

la gente así es capaz de nego ciar y decir “Oye, quiero hacerlo así, me
nece sitas”. Yo no siento que nadie me nece site. Me siento como un
extra (risas). Es como una tarta y tienes un montón de velitas y
pequeños adornos alre dedor y flore citas alre dedor de la tarta, así
que yo soy como una flore cita alre dedor de la tarta y no lo nece sitas.
Es bonito tenerlo, pero no lo necesitas. (Sophie, disca pa cidad visual y
problema de salud física)

A conti nua ción, algunos parti ci pantes deba tieron sobre la respon sa‐ 
bi lidad de propor cionar ajustes. Por un lado, algunos opinaron que
esta respon sa bi lidad recae prin ci pal mente en las empresas y los
empre sa rios. Por otro lado, algunos parti ci pantes insis tieron en que
las personas con disca pa cidad son igual mente respon sa bles, si no en
igual medida, de su propia adaptación.

28

Deci sión de contra ta ción:
respuesta final de
los empresarios
Al final de la segunda fase del proceso de contra ta ción, los parti ci‐ 
pantes suelen recibir la respuesta final de los empre sa rios. La deci‐ 
sión de contra ta ción consiste en rechazar o contratar al candi dato.
También parece que las cues tiones que salieron a la luz durante la
segunda fase (reve la ción de la disca pa cidad, acti tudes del empre sario
y adap ta ciones) influyen en la deci sión final de los empresarios.

29

Rechazo

La mayoría de los rechazos de soli ci tudes comu ni cados por los parti‐ 
ci pantes parecen estar direc ta mente rela cio nados con la actitud de
los empre sa rios hacia sus disca pa ci dades. De los relatos se desprende
que algunos emplea dores afirman con bastante claridad que las
disca pa ci dades son el motivo del rechazo, mien tras que otros lo
expresan de forma más implícita.

30

En cuanto al rechazo explí cito/presunto, nos encon tramos con
empre sa rios que rechazan a los parti ci pantes por la sencilla razón de
que no pueden/quieren acogerlos. Como dijo un participante:
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“He tenido mucho éxito presen tán dome, haciendo entre vistas, pero
después era como la pregunta: ‘No podemos atenderte’” (Noémie,
disca pa cidad visual). Y añadió: “[…] no es fácil hacer entre vistas y que
no te vuelvan a llamar o te digan ‘no hay alojamiento’. Llega un
momento en que pierdes la confianza”. (Noémie, disca pa cidad visual)

Este tipo de rechazo afecta sobre todo a las personas que no saben
conducir (es decir, que no pueden despla zarse por la región  de
forma autónoma según los empre sa rios) y a las que nece sitan tecno‐ 
lo gías de apoyo (en este caso, programas de lectura de pantalla). A
pesar de estas expe rien cias nega tivas, una parti ci pante explicó que
perse ve raba en su búsqueda de empleo e inten taba prepa rarse para
plan tear la cues tión de las adap ta ciones en sus próximas entrevistas:

32

[…] Intento prepa rarme para otras entre vistas más adelante, porque
me digo “puede que haya empresas a las que vuelva a soli citar
puestos” e intento decirme “¿cómo podría hablar de adap ta ciones?”
no en la entre vista, sino al final, decirles que estoy abierta a hablar de
adap ta ciones si aceptan mi soli citud, intentar decir una pala brita
como esa que quizá abra la puerta o no sé. (Noémie,
disca pa ci tada visual)

Al igual que las adap ta ciones, las evalua ciones médicas también se
incluyen en la cate goría de dene ga ciones explí citas/presuntas. En
concreto, la soli citud de un parti ci pante fue recha zada oficial mente
tras una evalua ción médica desfa vo rable. Sin embargo, el parti ci pante
en cues tión no se quedó ahí y emprendió una larga batalla para
defender sus intereses:
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Así que fui a ver a un médico inde pen diente […]. Elaboró un informe
y dijo clara mente que era apto para el trabajo, que no tenía
problemas. Cuando envié el informe, me lo volvieron a denegar.
Presioné, pregunté, hicieron una revi sión y volvieron a negarse. Así
que insistí en mi caso […] Tuve una reunión con [nombre de la
insti tu ción] para mediar con el médico que se había negado. […]
Acor damos que si volvía a acudir al médico inde pen diente, y éste me
dijo que podía volver a pasar por el proceso. Fui a ver de nuevo al
médico inde pen diente, el mismo que había visto al prin cipio, y
entonces el médico inde pen diente dijo “no, eres comple ta mente apto
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para el trabajo”. Todavía estoy espe rando el informe final. (Jacques,
problema de salud mental)

En contraste con las nega tivas explí citas/presuntas, varios parti ci‐ 
pantes expe ri men taron situa ciones en las que los empre sa rios no
decla raron explí ci ta mente (o al menos no oficial mente) que el motivo
de la nega tiva era su inca pa cidad. Sin embargo, el compor ta miento de
los empre sa rios es lo sufi cien te mente reve lador como para dejar
lugar a dudas. Ante las excusas y las pala bras tácitas de los emplea‐ 
dores, los parti ci pantes suelen tener la impre sión de que, en realidad,
existe una discri mi na ción oculta, aunque no siempre están seguros
de ello o pueden demos trarlo por falta de pruebas tangibles:
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Creo que es algo que me bloquea, pero es difícil de decir. Es sólo ser
honesto, saben que es ilegal rechazar a alguien por disca pa cidad
física o mental. Así que ir y decir: “Vale, no puedes, no te
contra ta remos por tu disca pa cidad”. Nunca se dice clara mente, y
nunca se dice direc ta mente. (Jacques, problema de salud mental)

A pesar de las expe rien cias nega tivas, algunos parti ci pantes intentan
ser opti mistas y mantienen la espe ranza de que haya algunos empre‐ 
sa rios en el mercado laboral dispuestos a acogerlos y contratarlos:
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Vives de la espe ranza. Me atrevo a tener la espe ranza de que algún
día tendré una orga ni za ción que tenga inte gridad, que sea ética y
que sepa que puedo funcionar bien sin preo cu pa ciones, sólo hay que
darme la opor tu nidad. Ese es el problema, se trata de dar a la gente
la opor tu nidad. (Marc, problemas de salud física y mental)

Contratación

A pesar de las expe rien cias nega tivas que hayan podido tener, varios
parti ci pantes siguen recor dando deci siones de contra ta ción que
resul taron posi tivas. Pudimos iden ti ficar dos cate go rías de factores
que contri bu yeron a su éxito: (1) las apti tudes indi vi duales y (2) el uso
de recursos externos. Algunos parti ci pantes expli caron que pudieron
conse guir un empleo no sólo por sus apti tudes profe sio nales, sino
también por su capa cidad para demos trar su compro miso o nego ciar
las condi ciones de empleo. En cuanto al uso de recursos externos,
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varios parti ci pantes desta caron la impor tancia de las polí ticas de
inclu sión y de los programas de apoyo a la contra ta ción de personas
con disca pa cidad. Más concre ta mente, algunos parti ci pantes expli‐ 
caron que estos programas habían faci li tado en gran medida su
contra ta ción: “Bueno, creo que es genial porque hay un programa
llamado programa de igualdad de opor tu ni dades de empleo del que
formo parte, que creo que también pudo haberme ayudado a conse‐ 
guir mi trabajo actual” (Hannah, disca pa cidad visual). Un parti ci pante
añadió que este tipo de programa le ayudó a reducir el estrés
asociado a la búsqueda de empleo. Por último, una parti ci pante
utilizó recursos externos, esta vez recu rriendo a su red social. Explicó
que consi guió su trabajo actual a través de un fami liar, que le
presentó a sus emplea dores. No obstante, hay que señalar que la
contra ta ción real no signi fica que los emplea dores ofrezcan siste má‐ 
ti ca mente adaptaciones.

En resumen, los parti ci pantes son proac tivos durante todo el proceso
de contra ta ción. Perse veran, buscan solu ciones y defienden sus dere‐ 
chos. Sus histo rias demues tran que factores como las apti tudes
profe sio nales y nego cia doras, la capa cidad de adap ta ción y de recu‐ 
rrir a recursos externos (programas de apoyo a la contra ta ción y
redes sociales) son ines ti ma bles para ayudarles a encon trar
un empleo.

37

Debate y conclusiones
Los testi mo nios de los parti ci pantes en este estudio propor cionan
una imagen más clara de los obstáculos que encuen tran en el proceso
de contra ta ción y de la forma en que los afrontan. A partir de sus
relatos, podemos ver que la prese lec ción no parece presentar ningún
reto parti cular para la mayoría de los parti ci pantes, mien tras que las
entre vistas y las pruebas de contra ta ción cons ti tuyen una fase central
del proceso: es preci sa mente en esta fase cuando el dilema de revelar
la disca pa cidad, las acti tudes de los empre sa rios y la cues tión de las
adap ta ciones adquieren todo su signi fi cado. Estas cues tiones pueden
ser defi ni to rias en la deci sión final de contratar.
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Reve la ción de discapacidades
Al igual que la biblio grafía (véase por ejemplo Charmaz, 2010;
McKinney & Swartz, 2019), nues tros resul tados sugieren que muchas
personas se mues tran apren sivas a la hora de revelar sus disca pa ci‐ 
dades, una cues tión que cobra espe cial rele vancia en las entre vistas
de trabajo. Más concre ta mente, temen que los emplea dores, una vez
infor mados de su disca pa cidad, expresen prejui cios y utilicen prác‐ 
ticas discri mi na to rias para rechazar su soli citud; sus expe rien cias en
el mercado laboral tienden a confirmar esta preo cu pa ción. Los parti‐ 
ci pantes se enfrentan a una deci sión deli cada y aplican prin ci pal‐ 
mente dos estra te gias, también iden ti fi cadas por otros estu dios
(Kabano &  Beaton, 2011; von  Schrader et  al., 2014; Wilton, 2006): no
decir nada antes de la contra ta ción (y evitar así la discri mi na ción) o
revelar durante el proceso de contra ta ción. La reve la ción de las
disca pa ci dades y su termi no logía se asemejan así a un proceso  de
salida del armario durante el cual los indi vi duos deciden si salir o no
del armario, asumiendo el riesgo de ser discri mi nados o de no ser
acogidos, o incluso de agotarse inten tando ocultar su condi ción
(Valle et al., 2004; Wilson, 2006). La propia exis tencia de este proceso
de toma de deci siones, su carácter repe ti tivo y la respon sa bi lidad que
pesa sobre las personas con disca pa cidad no sólo revelan la visión
estig ma ti za dora que la sociedad sigue teniendo sobre ellas, sino
también el hecho de que estas acti tudes producen situa ciones
de discapacidad.
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Sin embargo, las cues tiones rela cio nadas con el proceso de contra ta‐ 
ción no se limitan a la reve la ción de las disca pa ci dades. De hecho, los
parti ci pantes deba tieron otras dos cuestiones.
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Actitud de los empresarios
En parti cular, los resul tados mues tran que la mayoría de los parti ci‐ 
pantes expe ri mentan y/o anti cipan acti tudes nega tivas por parte de
los emplea dores, en parti cular con respecto a sus habi li dades, asis‐ 
tencia y nece si dades de adap ta ción. Este tipo de creencia inca pa ci‐ 
tante también se recoge en la biblio grafía, tanto por parte de
personas con disca pa cidad (véase por ejemplo Dalle- Nazébi, 2009;
Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015) como por parte de los

41



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

propios emplea dores (Beaton et al., 2012; Kaye et al., 2011; Lengnick- 
Hall et al., 2008). Debido a los prejui cios de los emplea dores, que van
preci sa mente en contra de sus requi sitos de contra ta ción (en
términos de produc ti vidad y auto nomía, en parti cular), las personas
con disca pa cidad están some tidas a una especie de mandato de ser
extraordinarias. Nues tros parti ci pantes expli caron que se sienten
presio nados a ser exce si va mente compe tentes y a rendir por encima
de sus posi bi li dades para compensar los este reo tipos asociados a la
disca pa cidad. Del mismo modo, otros estu dios mues tran que los soli‐ 
ci tantes con disca pa cidad a menudo sienten que tienen que demos‐ 
trar cuali dades excep cio nales para tener una opor tu nidad con los
emplea dores (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015). En la prác‐ 
tica, el mandato de ser extra or di nario empuja a las personas con
disca pa cidad a poner en prác tica diversas estra te gias que pueden
resultar costosas en términos de tiempo, energía y dinero. Por
ejemplo, algunos parti ci pantes intentan adap tarse al empleo por su
cuenta (véase la sección siguiente), mien tras que otros deciden
realizar cursos de forma ción comple men taria para mejorar su
emplea bi lidad. ¿Son real mente eficaces estas estra te gias? Hasta la
fecha, las inves ti ga ciones sugieren que las soli ci tudes de personas
con disca pa cidad siguen siendo recha zadas con mayor frecuencia,
incluso cuando tienen cuali fi ca ciones espe cial mente altas y sus
disca pa ci dades no afectan a su rendi miento en el trabajo (Ameri et al.,
2017; Belle mare et al., 2018). Por tanto, el carácter extra or di nario que
describen las personas con disca pa cidad no parece ser sufi ciente
para convencer a todos los empleadores.

Tanto en nuestro estudio como en la biblio grafía (Burke et al., 2013),
cabe señalar que las acti tudes de los emplea dores no adoptan siste‐ 
má ti ca mente la forma de prejui cios hostiles. Los candi datos con
disca pa cidad a veces son perci bidos de forma ambi va lente, como
sugiere el trabajo de Rohmer y Louvet (2006): tienden a ser valo rados
tanto a nivel personal como infra va lo rados en términos de compe‐ 
ten cias profe sio nales. Dada esta ambi va lencia, es probable que en las
deci siones de los emplea dores inter vengan prejui cios más sutiles. En
parti cular, el concepto de pater na lismo orga ni za cional permite dar
cuenta de la discri mi na ción bene vo lente que opera cuando los
emplea dores rechazan soli ci tudes de personas con disca pa cidad
(dimen sión de auto ridad despla zada), al tiempo que reco nocen ciertas
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cuali dades que pesan menos en la evalua ción (dimen sión de bene vo‐ 
lencia despla zada) (Beaton et  al., 2018). Es posible que este tipo de
meca nismo difi culte a los parti ci pantes la inter pre ta ción de los
rechazos de contra ta ción, un estado deno mi nado ambigüedad atri bu‐ 
cional (Crocker & Major, 1989). Más concre ta mente, los parti ci pantes
no suelen estar seguros de si su rechazo se debe a la discri mi na ción o
a su falta de cuali fi ca ción para el puesto en cues tión. Según las inves‐ 
ti ga ciones, la ambigüedad atri bu cional tiene conse cuen cias nega tivas
para la salud psico ló gica y física de los miem bros de grupos estig ma‐ 
ti zados (Major et al., 2002).

Adaptaciones
Como ya se ha mencio nado, algunos parti ci pantes requieren adap ta‐ 
ciones en rela ción con las pruebas de selec ción y/o su futuro empleo,
peti ciones que no suelen ser bien reci bidas por los emplea dores. Al
igual que los empre sa rios entre vis tados por otros autores (véase, por
ejemplo Beaton et  al., 2012; Kaye et  al., 2011; Lengnick- Hall et  al.,
2008), los parti ci pantes atri buyen estas reac ciones nega tivas a una
sobres ti ma ción de los costes, el esfuerzo y los cambios orga ni za tivos
que conlle varía dicha adap ta ción. A falta de apoyo por parte de sus
supe riores, las personas con disca pa cidad a menudo se encuen tran a
cargo de su propio adap ta ción, un hallazgo que también destacan
varios estu dios (Lirette, 2012; Lirette et  al., 2015; Punch, 2016). En
conse cuencia, una clara falta de acce si bi lidad sigue carac te ri zando el
mercado laboral e impide la parti ci pa ción de muchas personas con
disca pa cidad; por tanto, el obje tivo de inclu sión fijado por la CDPD
está lejos de alcan zarse y la inte gra ción profesional 4 de estos traba ja‐ 
dores depende esen cial mente de una lógica de autocompensación.
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Implicaciones
Sobre la base de estos resul tados, obser vamos en primer lugar que
los servi cios de apoyo a la contra ta ción son insu fi cientes y no se
dirigen nece sa ria mente a las nece si dades expre sadas por los traba ja‐ 
dores con disca pa cidad. En Nueva Bruns wick, este tipo de apoyo se
limita prin ci pal mente a la prepa ra ción de CV y cartas de presen ta ción
(Cana dian Council on Reha bi li ta tion and Work, s.f.; Ministère du
déve lop pe ment social, s.f.). Sin embargo, los parti ci pantes en este
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estudio tendían a tener éxito en la fase de clasi fi ca ción del CV y se
enfren taban más a la cues tión de revelar las disca pa ci dades y las
adap ta ciones: por lo tanto, es esen cial desa rro llar programas y servi‐ 
cios que aborden direc ta mente estos retos. La inves ti ga ción también
se bene fi ciaría de un estudio más profundo del efecto de mencionar
las disca pa ci dades en el CV (una prác tica que no era muy habi tual en
nuestra muestra) desde el punto de vista de las personas afectadas.

Este estudio también pone de relieve, una vez más, que las acti tudes
y prác ticas de los emplea dores son proble má ticas. Al igual que otros
autores, no podemos sino reafirmar la nece sidad de educar a los
emplea dores sobre las reali dades de las personas con disca pa cidad y
de trabajar para crear una cultura orga ni za tiva inclu siva (Kabano
& Beaton, 2011; Schur et al., 2016). Para los empre sa rios, esto signi fica
reco nocer no solo la exis tencia de la diver sidad en el lugar de trabajo,
sino también su valor cuando se gestiona adecua da mente (Ashi kali
&  Groe ne veld, 2015). Por  ejemplo, Rinfret y sus colegas (2022)
proponen un modelo de diver sidad orga ni za tiva basado en la premisa
de que el compro miso de la alta direc ción es una condi ción nece‐ 
saria para implantar una cultura integradora. En este modelo, el lide‐ 
razgo  transformacional 5 se consi dera apro piado para guiar
cambios  profundos en  una organización: de  hecho, las inves ti ga‐ 
ciones demues tran que este estilo de lide razgo está asociado a la
implan ta ción de una cultura inclu siva (Rinfret et  al.,  2020). En este
caso, se  requiere un líder trans for ma cional  para introducir un
programa de igualdad en el empleo y respon sa bi lizar a cada depar ta‐ 
mento de la  organización de  la conse cu ción de los obje tivos reco‐ 
men dados. Hasta la fecha, sin embargo, los programas de equidad en
el empleo han tenido resul tados bastante limi tados, sobre todo en lo
que respecta a la inclu sión profe sional de las personas con disca pa‐ 
cidad (Morris et  al.,  2018). Por lo tanto, el modelo de diver sidad va
más allá y establece pasos adicio nales para lograr una cultura orga ni‐ 
za tiva diversa e inclu siva. Entre otras cosas, Rinfret y sus colegas
(2022) destacan la impor tancia de crear una plata forma cola bo ra tiva
interna formada por empleados de dife rentes sectores de la orga ni za‐ 
ción y con carac te rís ticas socio de mo grá ficas variadas. El objetivo de
esta plata forma cola bo ra tiva sería compartir las difi cul tades expe ri‐ 
men tadas en la empresa y proponer solu ciones inno va doras.
En resumen, sería una palanca de acción que permitiría a las
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No obstante, cabe señalar que las conclu siones de este estudio
reflejan prin ci pal mente reali dades espe cí ficas de Nueva Bruns wick,
su legis la ción, su economía y su carácter rural. Además, las entre‐ 
vistas anali zadas se reali zaron antes y al inicio de la pandemia de
COVID- 19, es decir, antes de las nuevas obli ga ciones de tele tra bajo
para muchos sectores profe sio nales (Niosi, 2022). Dado que este tipo
de adap ta ción suele ser soli ci tada por traba ja dores con disca pa cidad,
sería intere sante evaluar si dichas obli ga ciones y sus resul tados en
términos de produc ti vidad/renta bi lidad han abierto la puerta a una
mayor flexi bi lidad por parte de los empre sa rios, y a un mejor acceso
al empleo para las personas con disca pa cidad (Morris, 2019;
Niosi, 2022).
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5  Rinfret (2012) define el lide razgo trans for ma cional como “la capa cidad de
crear una rela ción emocional genuina con los cola bo ra dores, que les lleva a
tras cender sus nece si dades indi vi duales para llevar el proyecto común hacia
un ideal de devenir” (p. 1).

Español
A pesar de los progresos reali zados en materia de acceso al empleo en
Canadá, muchas barreras siguen limi tando las opor tu ni dades de empleo de
las personas con disca pa cidad. Entre ellas, las acti tudes y prác ticas de los
emplea dores cons ti tuyen una barrera difícil de superar, amplia mente docu‐ 
men tada desde la pers pec tiva de los propios emplea dores (Burke et  al.,
2013). En cambio, este estudio se centra en las expe rien cias de las personas
con disca pa cidad para explorar su trayec toria a través del proceso de
contra ta ción. En concreto, esta inves ti ga ción pretende comprender los
retos a los que se enfrentan tras soli citar un empleo e iden ti ficar las formas
en que los afrontan. Las entre vistas con 22 ciuda danos de Nueva Bruns wick
revelan las etapas del proceso de contra ta ción: (1)  la prese lec ción, (2)  las
entre vistas/pruebas de selec ción y (3)  la deci sión final. Los datos también
sugieren que en la segunda fase surgen tres cues tiones funda men tales: la
reve la ción de la disca pa cidad, la actitud del empre sario y la adap ta ción. A
conti nua ción, los análisis destacan las estra te gias desple gadas por los parti‐ 
ci pantes para sortear estas cues tiones. El debate aborda la reve la ción de la
disca pa cidad como  una salida del  armario, así como el mandato de  ser
extraordinario y la lógica de  la auto com pen sa ción que  pesa sobre las
personas con discapacidad.

English
Despite the progress made in terms of access to employ ment in Canada,
many barriers continue to limit employ ment oppor tun ities for people with
disab il ities. Among them, the atti tudes and prac tices of employers consti‐ 
tute a formid able barrier, widely docu mented from the perspective of
employers them selves (Burke et al., 2013). In contrast, this study focuses on
the exper i ences of people with disab il ities in order to explore their
trajectory through the hiring process. In partic ular, this research aims to
under stand the chal lenges they face after applying for a job and to identify
the ways in which they deal with them. Inter views with 22 New Brun‐ 
swickers reveal the stages in the hiring process: (1) preselec tion, (2)  inter‐ 
views/recruit ment tests, and (3)  the final decision. The data also suggest
that three funda mental issues emerge during the second stage: disclosing
disab il ities, employer atti tudes, and accom mod a tion. The analyses then
high light the strategies deployed by the parti cipants to navigate through
these issues. The discus sion addresses the disclosure of disab il ities as  a
coming- out, as well as the injunc tion  to be  extraordinary and the logic  of
self- compensation that weighs on people with disabilities.
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