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Resumen

Introduccién: la discapacidad psicosocial se presenta cuando existe alguna limitacion mental en
el individuo, ya sea de manera temporal o permanente, lo cual puede impedir la realizacion de
algunas funciones cotidianas. En consecuencia, la participacion de personas con discapacidad
psicosocial en la fuerza de trabajo representa un desafio para los departamentos de recursos
humanos en las empresas del sector bancario. Objetivo: disefiar una guia metodoldgica para el
proceso de seleccion de personas con discapacidad psicosocial en el sector bancario ecuatoriano.
Metodologia: Estudio de enfoque cualitativo, en el cual se aplicaron entrevistas. Resultados: Entre
los principales resultados se obtuvo que en las empresas del sector bancario no se diferencian
claramente los procesos de seleccidn de personan con discapacidad de los ordinarios; la inclusién
de personas con discapacidad esta motivada por el cumplimiento de la ley. Conclusiones: El
estudio permitié concluir que es necesario implementar politicas s6lidas de inclusion de personas
con discapacidad en el sector bancario, con el fin de facilitar el proceso de seleccion.Palabras
clave: seleccion de personal, discapacidad psicosocial, recursos humanos, sector bancario.

Palabras claves: SELECCION DE PERSONAL, DISCAPACIDAD PSICOSOCIAL,
RECURSOS HUMANOS, SECTOR BANCARIO

Abstract

Introduction: psychosocial disability occurs when there is some mental limitation in the
individual, either temporarily or permanently, which can prevent the performance of some daily
functions. Consequently, the participation of people with psychosocial disabilities in the
workforce represents a challenge for human resources departments in companies in the banking
sector. Objective: to design a methodological guide for the selection process of people with
psychosocial disabilities in the Ecuadorian banking sector. Methodology: Study with a qualitative
approach, in which interviews were applied. Results: Among the main results it was obtained that
in the companies of the banking sector the selection processes of people with disabilities are not
clearly differentiated from the ordinary ones; the inclusion of people with disabilities is motivated
by compliance with the law. Conclusions: The study allowed us to conclude that it is necessary
to implement solid policies for the inclusion of people with disabilities in the banking sector, in
order to facilitate the selection process.Key words: personnel selection, psychosocial disability,
human resources, banking sector.

Keywords: PERSONNEL SELECTION, PSYCHOSOCIAL DISABILITY, HUMAN

RESOURCES, BANKING SECTOR



Introduccion

A pesar de la legislacién sobre diversidad en el lugar de trabajo, las personas con discapacidad
aun no experimentan el mismo acceso a las oportunidades laborales que sus contrapartes sin
discapacidad. Se ha demostrado que muchos empleadores albergan opiniones sinceras pero
infundadas sobre las capacidades relacionadas con el trabajo de las personas con discapacidad;
estas opiniones negativas son a menudo el resultado de preocupaciones interrelacionadas que

impregnan todo el ciclo de empleo (Bonaccio et al., 2020).

Las personas con discapacidad tienen derecho a trabajar en igualdad de condiciones con los demas
y la directriz sobre igualdad en el empleo prohibe la discriminacion en el empleo (Jurado-
Caraballo et al., 2020). Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se estimé que el
80% de las personas con discapacidad con edad de trabajar se encontraban desempleadas y se

encontraron con diversas barreras que limitan su empleabilidad (Agredo y Montenegro, 2022).

El entorno de competencia global y los desarrollos tecnolégicos han socavado la forma en que
opera el mundo de los negocios y han llevado a desarrollos serios en todos los sectores. Como
resultado de estos cambios, las organizaciones han abandonado muchas practicas tradicionales y
han tenido que poner en practica nuevos métodos en todos los campos que exige la competencia.
Uno de los campos donde se despliegan estas nuevas aplicaciones es el de los métodos de
seleccion de personal que se enmarcan en el dmbito de las operaciones de recursos humanos
(Korkmaz, 2019).

Los procesos de seleccion que se han llevado a cabo hasta ahora basandose en métodos intuitivos,
lo cual hace que los gerentes incurran en la omisién de derechos de las personas con discapacidad
(Jones, 2021). En la actualidad, comienzan a realizarse de una manera mas adecuada con el
sentido de la competencia, los aspectos sociales, el ordenamiento juridico y la ayuda de la
tecnologia. Estos métodos, que facilitan el trabajo de un gerente y arrojan resultados positivos
para una organizacion, deben ser conocidos por todos los gerentes y crear conciencia en ellos, lo

cual proporcionara un resultado en beneficio de cada organizacion (Korkmaz, 2019).

Segun Arenas (2021), las enfermedades mentales o discapacidades psicosociales se han
posicionado como un estigma que relega socialmente al individuo, pues este no puede
desenvolverse de la misma manera en que lo hacen los demas. En consecuencia, las percepciones,
creencias y falta de conocimiento sobre las discapacidades pueden contribuir notablemente a la

exclusion laboral de las personas que tienen alguna de estas (Olayinka et al., 2020).



Descripcion del problema:

En Ecuador, se han presentado grandes avances en materia de inclusion social de las personas con
discapacidad; no obstante, alin existe desconocimiento sobre las caracteristicas de la discapacidad
psicosocial, ya que representa el menor grupo de personas carnetizadas respecto a las otras
discapacidades. Mas alla de esto, areas especializadas como el sector bancario y financiero pueden
presentar diferentes barreras de empleabilidad para las personas con discapacidad psicosocial,
debido a la complejidad de las actividades operativas que alli se desenvuelven, dando prioridad a
las personas carnetizadas con discapacidades fisicas, sensorial, pero excluyendo a las personas
con discapacidad intelectual y psiocosocial. Adicional, los procesos internos con las areas

medicas y ocupacional, no cuentan con areas destinadas para este grupo vulnerable.

En este sentido, pese a que existe personas carnetizadas con discpacidad psicosocial en las
empresas, no fueron contratadas con este tipo de discapacidad, sino que su discapacidad fue
adquiridas producto de un accidente o enfermedad en el ejercicio de sus funciones, por lo tanto,

no hay acciones internas que inviten a la contratacion de personas con discapacidad psicosocial.

Grafico 1. Arbol de problemas — propia autoria.

Para la definicion del problema se utilizo la herramienta “Arbol de problemas” presentada en el

Insuficiente regulacidn Desconocimiento Falta de atencidn y abordaje
para la inclusion laboral de general sobre la hacia las personas con
las personas con discapacidad discapacidad psicosocial en
discapacidad psicosocial. psicosocial. ambientes laborales

1 1 1

Inclusién deficiente de personas con discapacidad psicosocial en
procesos de seleccion en el sector bancario

Las personas con Creacidn de estereotipos || Exclusidn de las
discapacidades sobre las personas con || personas con
psicosociales no son discapacidad psicosocial || discapacidad
incluidas en procesos ocasionando discriminacidn || psicosocial en
de seleccidn laboral. y falta de oportunidades. ambientes laborales.

grafico 1- Mediante este ejercicio se pudo identificar que el problema principal es la inclusion
deficiente de personas con discapacidad psiocosocial en procesos de seleccion en el sector
bancario, se observé como causas principales de este problema que existe una insuficiente

regulacion para la inclusion laboral de las personas con discapacidad psicosocial,



desconocimiento general de la discpacidad psicosocial y por ende falta de atencion y abordaje
para las personas con discapacidad psicosocial en ambientes laborales. Como consecuencias de
los problemas observados se percibe que las personas con discapacidad psicosocial no son
inlcuidas en los procesos de seleccion laboral y por el desconocimiento respecto a sus diferentes
diagnosticos y tratamientos, existe una marcada creacion de estereotipos de las personas con
discapacidad, ocaionando exlusion y falta de oportunidades. Debido a lo expuesto se propone la
creacion de una guia metodoldgica para el prcoeso de seleccién de personas con discapacidad

psicosocial en el sector bancario.

Justificacion del problema

De acuerdo a la legislacién ecuatoriana respecto a la contratacion de personas con discapacidad,
declarado en la constitucion de la Republica del Ecuador del afio 2008, establece que el Estado
reconoce y protege a las personas con discapacidad ( Constitucion de la Republica del Ecuador
2008) debido a esta proteccion social que les garantiza un trabajo digno e incluyente a las
personas con discapacidades, es importante que sean incluidos personas con discapacidad
psicosocial ya que forman parte de la clasificcaion de tipos de discapacidades, pero por falta de
conocimiento y abordaje de este tipo discapacidad, no son incluidas dentro de los procesos de

seleccién.

Objetivo General

Disefiar una guia metodoldgica para el proceso de seleccion de personas con discapacidad

psicosocial en le sector bancario.

Obijetivos especificos

- Conocer los procesos de seleccion de acuerdo a su tipo de discapacidad e inclusion en sus

areas de trabajo.
- Establecer procedimientos de seleccion de personas con discapacidad psicosocial.

- Fortalecer el proceso de inclusién sociolaboral de las personas con discapacidad
psicosocial en el area de Recursos Humanos, como la de los equipos de trabajo de la

persona contratada.



Marco Teorico

Gestion del talento humano en las organizaciones

La planificacion, la adquisicion y el desarrollo de los recursos humanos, la respuesta a las
necesidades del lugar de trabajo y, sobre todo, el desarrollo de una estrategia para hacer frente a
los conflictos laborales, han surgido como desafios esenciales. Abarca todas las areas
tradicionales de la gestion de personas y las relaciones laborales, asi como las areas mas recientes
de comunicacion, asesoramiento, formacion y desarrollo, y enriquecimiento laboral, como

practica de gestion (Mullapudi et al., 2022).

El reclutamiento y seleccidn de personal es el proceso de obtener un grupo de candidatos para un
trabajo en particular y dar ingreso a la empresa al que mejor se corresponda con los requerimientos
del cargo. En consecuencia, un sistema de seleccion adecuado permite a la organizacion designar
personas talentosas para diversas actividades y, por lo tanto, conduce a una mayor productividad
(Bakalo, 2022).

En el &mbito empresarial, la seleccion de personal es, o deberia ser, parte fundamental de los
procesos productivos, ya que las caracteristicas de los recursos humanos con los que cuenta una
organizacion influyen en los resultados que obtiene. Para asegurar una contratacion relevante, es
comun que las empresas fundamenten su reclutamiento en competencias laborales, basando sus
procedimientos de seleccion en entrevistas, pruebas psicométricas y psicoldgicas, revision del
curriculum vitae y verificacion de referencias, entre otros, todo ello basado en el analisis previo

del puesto de trabajo (Escobedo y Mancera, 2021).

En concordancia con ello, los empleados son considerados como capital humano y, por lo tanto,
son el activo més valioso para cualquier organizacién, ya que juegan un papel directo en el
desempefio de esta. De esta manera, el desarrollo de una organizacion depende de la gestidn eficaz
del recurso humano. La seleccidon y el reclutamiento se encuentran entre los componentes
fundamentales de las préacticas de gestidn de recursos humanos adoptadas por las organizaciones
para desarrollar y mejorar la capacidad de los empleados para permitirles obtener objetivos tanto

individuales como organizacionales (Abbas et al., 2021).

En este sentido, es necesario establecer un sistema o los mecanismos que disminuyan los riesgos
para la empresa. Segin Vyacheslav y Alexey (2020), los riesgos de personal de la organizacién
estan causados, sobre todo, por un trabajo ineficaz en el &mbito de la gestion de personal, es decir,
sistemas ineficaces de seleccion y contratacion de personal, motivaciéon y estimulacion del

personal, gestion de carrera, etc.



Seleccidon de personal en las organizaciones

La seleccion de personal es un proceso en el que los empleados calificados de la organizacion,
con mayor frecuencia del area de gestion de recursos humanos, deben identificar a los candidatos
maés adecuados en funcidn de criterios blandos y duros predeterminados y, luego, en cooperacion
con futuros superiores directos o futuros colegas, seleccionar al candidato méas adecuado en el

contexto tanto de cualificacién como de aspectos culturales y relacionales (Stachova et al., 2021).

La seleccion de empleados comienza después de que los posibles empleados hayan sido
reclutados en una organizacion. La seleccion puede considerarse como un proceso en el que se
considera al mejor candidato de un conjunto de candidaturas disponibles. Generalmente, es un
tipo de actividad orientada a procedimientos en la que se utilizan los diferentes tipos de técnicas
y metodologias para seleccionar al candidato mas meritorio de la lista de candidatos disponibles
(Abbas et al., 2021).

Discapacidad psicosocial

La discapacidad es una condicién inherente al ser humano y ha ido variando su significado, pero
manteniendo casi una relacion de segregacion y baja insercion en la sociedad. A partir de la
segunda mitad de siglo XX, dado al surgimiento de movimientos sociales de personas con
discapacidad y apoyandose en el modelo social y el paradigma de los Derechos Humanos,
demandan ser reconocidos en politicas sociales que sean incluyentes, logrando avances histéricos

con en los derechos de las personas con discapacidad (Irisarri, 2021).

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la discapacidad:

Abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion. La
deficiencia son problemas que afectan a una estructura o funcién corporal; las limitaciones de la
actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas y las restricciones de la participacion

son problemas para participar en situaciones vitales. (OMS, 2021, en linea)

Por lo tanto, la discapacidad es un fendmeno que se encuentra en constante interaccion con los
rasgos propios del organismo humano y a la de la sociedad en la que habita. Arenas (2021), indica
gue es necesario registrar y diagnosticar a las personas con discapacidad psicosocial por

profesionales de la salud, pues permite establecer un marco de atencién y abordaje de las mismas.

En Ecuador, se encuentran registradas unas 476.360 personas con discapacidad, de las cuales
25.754 (5,4%) tienen alguna discapacidad psicosocial (INEC, 2022). La inclusion laboral en el
Ecuador se encuentra en un constante proceso progresivo, la responsabilidad estatal en generar
desarrollo, bienestar e inclusion de estos grupos vulnerables es relativamente nuevo, es por eso

que aun se dificulta la insercion laboral de las personas con discapacidad psicosocial, es por ello



que los factores gue dificultan dicho proceso se encuentran posesionandose en el mundo laboral.
Por lo tanto, la discapacidad psicosocial es una de las discapacidades que por falta de analisis e
informacion tienen dificultades de todo tipo a la hora de acceder al mundo laboral, dado a que
estan relacionadas a los niveles mentales y de orden social, trayendo impedimentos en la inclusién
social y laboral; y consigo, dificil acceso en la obtencion de nuevas plazas de trabajo (Plazay
Diaz, 2019).

Empleabilidad de las personas con discapacidad social

Segln Agredo y Montenegro (2022), “la empleabilidad se presenta como un conjunto de
caracteristicas individuales que potencializan a la persona frente a la demanda del mercado
laboral, desconociendo las condiciones contextuales que rodean el fenémeno” (p. 148). Por otro
lado, Magrin et al. (2019), indican que la empleabilidad se ve afectada por una serie de factores,
entre los cuales se destaca la percepcion de los empleadores respecto al posible rendimiento de

los trabajadores que se contrataran, lo que puede relegar a las personas con discapacidad.

Las tasas de desempleo de las personas con discapacidad en los paises de ingresos bajos y
medianos (LMIC) son altas. Esto es a pesar del llamado a la accién de la Convencién de las
Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y los Objetivos de
Desarrollo Sostenible destinados a mejorar el bienestar econdmico de los marginados (Morwane
et al., 2021). Una de las principales razones de las tasas de participacion mas bajas y el subempleo
de las personas con discapacidades es que los empleadores a menudo albergan opiniones
pesimistas sobre las capacidades relacionadas con el trabajo de estas personas (Bonaccio et al.,
2020).

Muchas discapacidades no son facilmente perceptibles y son efectivamente “invisibles” para
todos menos para la parte afectada. En las discapacidades invisibles se incluye una amplia gama
de condiciones fisicas y psicolégicas que a menudo no tienen una manifestacion visible o tienen
caracteristicas visibles gue no estan claramente conectadas con una discapacidad (Bonaccio et al.,
2020).

Una de las barreras mas comunes es la incapacidad de los empleadores para gestionar los recursos
humanos con discapacidad (Sanchez et al., 2021). En este sentido, Zulmi et al. (2021), indican
que la gestién de personas con discapacidad como parte de la gestion de la diversidad dentro de
la empresa debe basarse en los principios de equidad e igualdad; los gerentes deben poder ajustar
el ritmo para el tratamiento adecuado de los empleados discapacitados. Sin embargo,
empiricamente, en algunas practicas de gestion de empleados con discapacidad, todavia hay

mucha injusticia y discriminacion en el lugar de trabajo.



Legislacion ecuatoriana respecto a la contratacion de personas con discapacidad

La Constitucion de la Republica del Ecuador del afio 2008, establece que el Estado reconoce y
protege a las personas con discapacidad, en quienes se ofrecen garantias de proteccion social, las
cuales incluyen el derecho al trabajo y a la seguridad social (Constitucién de la Republica del
Ecuador, 2008). Por otra parte, el Codigo de Trabajo en el Ecuador establece en su articulo 42,
numeral 33, que todo empleador del sector publico o privado que cuente con un minimo de 25
trabajadores se encuentra en la obligacion de contratar, al menos, a una persona con discapacidad,
que debera estar ubicada en un puesto de trabajo adaptado a sus conocimientos, condicion fisica
y condicion de discapacidad. Asimismo, el incumplimiento de esta normativa trae como
consecuencia la imposicion de multas y sanciones (Congreso Nacional del Ecuador, 2012;

Espinoza y Gallegos, 2018).

Adicionalmente, la Ley Organica de Discapacidades del Ecuador establece en su articulo 45 que
las personas con discapacidad tienen el derecho a acceder a un trabajo remunerado bajo
condiciones dignas de igualdad y sin discriminacién, bajo un esquema integrado de reclutamiento
y seleccidn de personal; asimismo, en el articulo 51 se establece que las personas con discapacidad
gozardn de estabilidad laboral especial, en tanto que también deberan ser apoyadas en los

respectivos procesos de rehabilitacion (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

Barreras en la seleccion de personas con discapacidad

En el mundo occidental, existe un sesgo cultural claramente definido y profundamente arraigado
hacia las personas con discapacidad, que se remonta a la antigliedad. La discapacidad de la
mayoria de las personas con discapacidad no es directamente visible ya que solo una pequefia
parte tiene discapacidades fisicas. Las personas con discapacidades no obvias, como
discapacidades mentales o psicologicas o aquellas que sufren de dolor crénico, tienen mas
probabilidades de enfrentarse a la desconfianza en su voluntad de desempefarse en comparacion
con las personas con discapacidades obvias. Por lo tanto, todavia existen barreras obvias, reales
y construidas mentalmente, para el empleo y la ocupacién de las personas con discapacidad
(Hollich, 2020; Miethlich y Oldenburg, 2019).

Las percepciones de los empleadores sobre la fuerza laboral discapacitada también se han citado
como una barrera importante para el empleo de las personas con discapacidad. En particular, a
los empleadores les preocupa la productividad, la demanda de supervision y la posibilidad de
ascenso de los trabajadores con discapacidades, asi como el costo de satisfacer las necesidades
relacionadas con su cuidado y proteccién. Ademas, la falta de voluntad de la organizacion para
proporcionar adaptaciones que satisfagan las necesidades de las personas con discapacidad, la

percepcion negativa de la organizacién, los trabajos inapropiados y el acceso limitado a la



movilidad son algunas de las causas por las que las personas con discapacidad quedan apartadas

en el mercado laboral (Manaf et al., 2019).
Marco Metodoldgico

El disefio de la investigacion es no experimental; la investigacion es del tipo cualitativa. El método
en el cual se basa el estudio es deductivo, el alcance fue descriptivo y se aplicaron las técnicas de

revision documental y la entrevista fue en base a una guia de preguntas abiertas de autoria propia.

Se realizé la busqueda de informacidn pertinente en fuentes validas como repositorios de revistas
indexadas y normas legales, por lo tanto, para el procesamiento de la informacion se empled la
técnica del analisis de contenidos sobre fuentes documentales, tales como: leyes, normativas y

articulos de investigacion.

La muestra se obtuvo de 2 Especialistas de seleccidn que laboran en el area de recursos humanos
en el sector bancario con 10 afios de experiencia aproximandamente, quienes proporcionaron
informacion relacionada con la perspectiva y experiencia del sector en cuanto a la inclusién de
personas con discapacidad psicosocial en el reclutamiento y seleccion de personal; en tanto que,
los participantes fueron 3 personas con discapacidad psicosocial que laboran en el sector bancario,
quienes presentaron sus percepciones acerca de la seleccion de acuerdo a sus condiciones de
salud. Después de establecer contacto se procedié a entregar el formulario de consentimiento
informado, para asi obtener la participacion correspondiente. Las personas con discapacidad

psicosocial presentan las siguientes caracteristicas:

Gréfico 2 . Caracteristicas de los participantes del estudio

Discapacidad

# Edad Sexo Diagndstico Tipo  Porcentaje

Estado civil Cargo Antigliedad Reubicado/a

Isquemia Asistente de

1 27 F i Psi ial 459 10 af i
emenino cerebral sicosocia 5% Separada Trabajo Social 0 afios Si
Lesion .
i . . Aucxiliar . ,
2 46 Masculino  cerebral Psicosocial 60% Casado ) 14 afos Si
. Automotriz
fraumatica
Trastorno Asistente de
3 49 Femenino  esquizo-  Psicosocial  35% Separada Compras 7 afios Si
afectivo Masivo

La herramienta de recoleccion fueron las entrevistas en base a un guia de preguntas abiertas de
autoria que fue aplicada de forma presencial y en entrevista graba en audio, permiendo mantener
una conversacion fluida en un ambiente de confianza. El procesamiento de las entrevistas se llevo

a cabo mediante las siguientes categorias de analisis:



e Proceso de seleccion de personas con discapacidad.

e Inclusién de personas con discapacidad en el banco.

e Percepcion de las personas con discapacidad psicosocial respecto a la seleccién.

e Aspectos a mejorarse en los procesos de seleccion de personas con discapacidad

psicosocial.

Finalmente, se llev6 a acabo el proceso de codificacion de entrevistas como herrramienta para el
analisis de contenidos, ya que consiste en extraer las palabras o temas similares que se realaciona

al objeto de estudio para su analisis.

Se contrastaron con lo establecido en la legislacion ecuatoriana y con los hallazgos de otros
trabajos de investigacion para, con ello, plantear el disefio de una guia metodol6gica que oriente
adecuadamente al proceso de seleccidn de personas con discapacidad psicosocial en puestos de

trabajo del sector bancario ecuatoriano.

Resultados y Propuesta

Resultados
Con la aplicacidn de la entrevista se tuvo conocimiento de las experiencias, tanto los Especialistas
de seleccién, como de las 3 personas con discapacidad psicosocial del sector bancario. Los

resultados obtenidos en las entrevistas son los siguientes:

e Percepcion de los Especislitas de seleccion.

El proceso de seleccion de personas con discapacidad en el sector bancario se lleva a cabo desde
la premisa del cumplimiento de la norma legal que exige un determinado nimero de acuerdo con
el tamafio de la empresa; no obstante, también se considera que la responsabilidad social en
términos de inclusion puede impulsar a algunos bancos. En consecuencia, cuando se establecen
las vacantes se determina el perfil requerido por los departamentos en los cuales la empresa
considera la cabida para las personas con discapacidad, es decir, puestos disefiados netamente
para personas con discapacidad, evaluando previamente el acceso, habilidades y seguridad
relacionados con el puesto de trabajo, de manera de poder garantizar a la persona con discapacidad

las condiciones necesarias para un desenvolvimiento laboral adecuado.

Las empresas del sector bancario presentan sus requerimientos de personal mediante
publicaciones en plataformas en Internet, tales como: multitrabajos.com, linkedin.com y

computrabajo.com, en las cuales indican los perfiles requeridos para personas con discapacidad,
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asi como también se agregan preguntas adicionales relacionadas con la distancia de la residencia
hasta el lugar de trabajo, medios de transporte utilizados por la persona con discapacidad, tipo de
discapacidad y el uso de dispositivos adicionales para movilizarse (silla de ruedas, andadera,
muleta, bastdn u otro). Todo ello forma parte de la experiencia del sector bancario en la seleccion
y contratacion de personas con discapacidad, quienes cumplen con los requisitos legales en torno
a la inclusion, contratando personas con carnet de discapacidad fisica, auditiva (hasta un 45%) y
visual parcial. No obstante, las pruebas psicométricas y de habilidades se mantienen invariables,

aplicandose de forma igualitaria a cualquier postulante.

Por otra parte, se encontré que es dificil para el empleador tomar la decision de emplear a una
persona con discapacidad, pues se teme que la productividad y el rendimiento se vean afectados,
por lo que los bancos son muy selectivos en cuanto al tipo de discapacidad aceptada para un
puesto de trabajo determinado. Esto plantea algunas diferencias entre los procesos de seleccion
de personas con discapacidad y sin estas, ya que se requieren diversas revisiones relacionadas con
la discapacidad, ademés de las capacidades funcionales asociadas con el perfil del puesto de
trabajo y la experiencia. Asimismo, no se han establecido diferencias considerables en cuanto al
trato y las preguntas que se realizan a una persona con discapacidad psicosocial respecto a otra
persona sin discapacidades, ya que se considera que las personas con discapacidad suelen ser

sinceras y mostrar conciencia plena al momento de las entrevistas.

La inclusion de personas con discapacidad representa un reto para el sector bancario, ya que la
diversidad de discapacidades se ha vuelto muy amplia, lo cual puede incluir dafios fisicos
asociados con la discapacidad, tales como la insuficiencia renal y terapias, entre otras, por lo que
se debe dar cobertura a los permisos y gastos, impactando en las operaciones internas de las
empresas bancarias al interrumpir algunas actividades. Sin embargo, las empresas consideran
importante la inclusion laboral de las personas con discapacidad, por lo que es necesario ser

empaéticos y comprensivos con sus condiciones y necesidades.
e Percepcion de persona con discapacidad del sector bancario.

Al entrevistar a las personas con discapacidad psicosocial que laboran en el sector bancario, se
encontré gque ingresaron a la empresa sin la discapacidad, manifestando que luego de varios afios
laborando en la misma institucién y posterior padecer una enfermedad catastrofica, incorporarse
al trabajo luego de haber culminado el alta médica fue una labor muy complicada por la
adaptacién y la realizacion de las tareas en el trabajo, dado a que debido a su discapacidad se les
dificulta recordar con precision, concentrase en sus tareas y padecen de continuas tensiones
musculares. No obstante, con el tiempo se ha vuelto mas facil la realizacion de las actividades,

debido a la adaptacion personal y de las condiciones de trabajo, pues se realizaron adaptaciones
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del puesto de trabajo y de las asignaciones; ademas, se recibe el apoyo de la empresa y de los

comparieros de trabajo.

En cuanto al proceso de seleccion, el mismo se dio por partes, pues se incluyé un andlisis
exhaustivo por parte de los responsables de bienestar social del departamento de recursos
humanos del banco quienes, ademas, realizaron una visita en la vivienda de la persona con
discapacidad con la finalidad de entrevistar a los familiares, con el fin de conocer en mayor
medida acerca de la discapacidad y las limitaciones del aspirante. En general, no se percibié
diferencias en el trato ni en el proceso de seleccion, en comparacion con lo que se espera respecto

a personas sin discapacidades.

Propuesta

Con base en la revisién de la literatura, asi como también en los resultados de las entrevistas, se
ha desarrollado la siguiente propuesta metodolégica con el fin de complementar la vision y la
actuacion de los departamentos de recursos humanos del sector bancario en cuanto a la seleccion
de personas con discapacidad psicosocial, de manera que se busca una contribucién directa en

beneficio de estas Ultimas bajo el contexto de la inclusién laboral justa y pertinente.

El proceso de seleccion se fundamenta en una buena ejecucion de la fase previa de reclutamiento,
en la cual la empresa del sector bancario debe haber definido claramente el perfil del puesto de
trabajo y el tipo de discapacidad tolerable al cargo; en este caso, la descripcion de las funciones
tiene que estar orientadas a personas con discapacidad psicosocial. Asimismo, la publicacién del
requerimiento en las plataformas de blUsqueda de empleo o convocatoria debe ser clara,

indicandose las aptitudes esperadas de acuerdo con la discapacidad psicosocial.

Un aspecto clave en la parte inicial del proceso de busqueda, seleccidn y contratacion de personas
con discapacidad es la evaluacién técnica del puesto de trabajo. De acuerdo con la OIT (2015),
este es un procedimiento que consiste en determinar formalmente las tareas que realizara el
trabajador con discapacidad; se describen las responsabilidades, actividades y tareas del
trabajador, asi como las competencias que este debe tener. Por otra parte, se debe tener presente

el aspecto fisico del area de trabajo, es decir, el acceso, rutas de escape y ergonomia.

A partir de lo expuesto, se presenta a continuacion la metodologia a seguir durante el proceso de

seleccion de personas con discapacidad psicosocial:
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GUIA METODOLOGICA PARA PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD PSICOSOCIAL EN EL SECTOR BANCARIO.

Preparacion previa a la entrevista:

Informar al personal involucrado en el proceso de seleccion de la persona con
discapacidad psicosocial, el informe técnico de requerimiento.

Sensibilizar al personal de Recursos Humanos respecto al trato y acompafiamiento que
se debe dar a las personas con discapacidad psicosocial. Si bien el trato que se debe dar
en la relacion con las personas con discapacidad no debe ser diferente al establecido en
cualquier relacidn interpersonal, es necesario dar prioridad al comportamiento amable,
empatico y cortés. Por lo tanto, se recomienda: ser natural, evitar la subestimacion,
ayudar cuando sea requerido y permitir que realice las actividades segln sus esfuerzos
y limitaciones, enfocarse en la persona y no en la discapacidad, evitar la manipulacion
de sus equipos de ayuda y practicar el sentido comun.

Verificar que el puesto de trabajo cuente con los requisitos de adaptabilidad para la
ejecucion de tareas por las personas con discapacidad psicosocial. Es necesario
establecer la accesibilidad correcta para evitar accidentes y sobreesfuerzos en la persona
con discapacidad.

Establecer las actividades y pasos que se llevaran a cabo durante el proceso de seleccion,
desde que se establece el contacto con el aspirante hasta que se concluya con el proceso.
Se debe construir un manual de procedimientos para la seleccion y contratacion de
personas con discapacidad psicosocial, asi como también mantenerlo en mejora
permanente de acuerdo con la experiencia de la empresa y nuevos avances en el campo
de inclusidn laboral de las personas con discapacidad.

Establecer criterios de analisis y evaluacién apropiadas para ser aplicadas durante el
proceso de seleccién. Es necesario realizar el seguimiento de todo el proceso, mediante
el registro de las actividades y novedades, con el fin de establecer correctivos para

futuras ocasiones.

Proceso de la entrevista preliminar:

Establecer un lugar idoneo para la entrevista; este debe estar adecuado para las personas
con discapacidad psicosocial, encontrarse iluminado, ser amplio, comodo y ofrecer
tranquilidad.

Ser flexible con el tiempo destinado a la entrevista, con el fin de establecer una

comunicacion fluida y efectiva, sin mostrar presién por el tiempo. Aunque se puede
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establecer desde el inicio un tiempo prudencial de duracién de la entrevista, es necesario
indicarle a la persona con discapacidad que contara con flexibilidad de tiempo para que
pueda responder y expresar sus dudas, pensamientos o deseos.

Realizar las preguntas en forma clara, repetirlas si es necesario y considerar alternativas
en el didlogo para facilitar la comprension. También, es necesario ser paciente y evitar
completar las respuestas.

Utilizar un lenguaje facil de comprender; evitar tecnicismos que vayan mas alla del
vocabulario relacionado con el puesto de trabajo.

Limitar la cantidad de informacion que se proporciona, sin pérdida de los aspectos méas
importantes. Esto es para evitar la saturacion en la conversacion, asi como también
reducir la posibilidad de estrés en el aspirante.

Presentar la mision, vision y valores de la empresa, asi como sus objetivos
institucionales y una breve presentacion de la cultura organizacional, con el fin de dar a
comprender la direccién que toma la empresa dentro del area de negocio.

Si es posible, utilizar apoyo grafico que permita interpretar adecuadamente la
informacion que se desea transmitir; ya sea mediante diapositivas o impresiones en
papel.

Considerar la presencia de un familiar o persona de confianza de la persona con
discapacidad que aspira al puesto de trabajo. Esto debe realizarse previa consulta al
aspirante, pues puede desear participar en el proceso con sus propios medios y
esfuerzos; de lo contrario, se debe establecer contacto con una persona de su confianza
para acompafarle.

Indicar claramente el paquete laboral que incluye los beneficios de ley y aquellos
adicionales establecidos por la empresa. Se deben recalcar los beneficios de Ley, asi
como también los adicionales que la empresa haya logrado mediante contratacion

colectiva y de otros tipos.

Recepcion y verificacion de documentacion:

Recepcion del documento de identidad (cédula de ciudadania) con su respectiva
fotocopia.

Presentacion de documentos y constancias educativos (educacion formal vy
capacitaciones).

Recepcion de constancias de trabajos anteriores.

Certificado de calificacion de discapacidad.
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Pruebas meédicas y psicométricas:

Es necesario realizar una adaptacion de las pruebas médicas y psicométricas a las personas
con discapacidad psicosocial, en caso de que estas sean aplicables. Aunque un principio
fundamental es el trato igualitario, en las personas con discapacidad psicosocial deben
establecerse adaptaciones, en las priebas psicométricas deben revisar el tipo de pruebas y
tiempos establecidos, pues no siempre podran responder con la misma rapidez que otras
personas, en el area médica se requiere la revision de su diagnostico y tratamientos

realizados, con sus respectivos seguimientos .

Resultado final del proceso de seleccion:

Establecer contacto telefonico, tanto con el aspirante como con el familiar del mismo, con
la finalidad de informar claramente el resultado de la entrevista, ya sea que este siga 0 no
en el proceso de seleccion o contratacion. Esta accion establece un vinculo de respeto entre
la empresa y la persona con discapacidad psicosocial aspirante a un puesto de trabajo;
ademas, brinda la retroalimentacion sobre los aspectos positivos y las mejoras que pudieran

ser necesarias en la capacitacién laboral.

Capacitacion del nuevo trabajador:

— Sibien durante la entrevista preliminar se presentaron los aspectos claves de la empresa,
es necesario realizar un repaso de los mismos para sentar las bases de la capacitacion.

— Mostrar las herramientas con las que se realizara el trabajo, tales como equipos
informéaticos, de telecomunicaciones y otros que sean necesarios para el
desenvolvimiento de las actividades.

— Ofrecer los contactos de apoyo que pueden sustentar el desarrollo de las actividades o
proveerle auxilio en caso de requerirlo. Estos pueden ser los supervisores y otros
trabajadores que cuentan con suficiente experiencia.

— Explicar las tareas que debe realizar, de forma clara y especifica, con el fin de que pueda
desenvolverse correctamente en el puesto de trabajo y mejorar sus competencias
técnicas. Establecer vinculos o contactos de apoyo para aclarar dudas o brindar
capacitacion.

— Preguntar si quedan dudas y repetir las explicaciones que sean necesarias. Es preciso
ser empaticos con el trabajador con discapacidad psicosocial para hacerle sentir parte

de la organizacion, generando ademas sentido de pertenencia.
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Evaluacién del proceso de contratacion de personas con discapacidad psicosocial:

Analizar y conversar acerca de los aprendizajes. Esto forma parte del seguimiento que
se debe hacer dentro del departamento de Recursos Humanos, pues el equipo central
debe involucrarse desde el inicio y mantenerse informado acerca de la evolucion del
proceso. Se debe tomar nota de los aspectos positivos y aquellos por corregir, para
establecer estrategias de mejoramiento.

Realizar reuniones con instituciones colaboradoras, relacionadas con las personas con
discapacidad. Ante dudas o inexperiencia dentro del proceso de seleccion y
contratacion, es necesario establecer vinculos con instituciones u organizaciones que
cuenten con el personal y la experiencia en relaciones laborales con personas con
discapacidad.

Difundir la experiencia. Es necesario informar a todo el personal, no solo de Recursos
Humanos, sino de toda la empresa acerca de la experiencia obtenida en la seleccion y
contratacion de personas con discapacidad psicosocial o cualquier otra. Asimismo, se
recomienda compartir la experiencia con otras empresas, con el objeto de crear

entusiasmo y disminuir las barreras para incrementar la inclusion.
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Flujograma del proceso:
Todo lo planteado anteriormente como parte de la propuesta, se puede resumir graficamente a

través del siguiente flujograma del proceso:

Gréfico 3. . Flujograma del proceso de seleccion y contratacion de personas con discapacidad.
Elaboracién propia.

Y

Preparacion previa a la entrevista

* Informar al personal de RRHH.

* Sensibilizar al personal de
RRHH.

* Verificacion del puesto de
trabajo.

*  Definicion / verificacion del
procedimiento a seguir.

* Definicion / verificacion del
analisis y la evaluacion.

Entrevista preliminar.

*  Establecer el lugar de Ia
entrevista.

* Flexibilidad con el tiempo.

* Utilizar leguaje claro y sencillo.

* Presentar la mision, vision y
valores de la empresa.

* Considerar la presencia de
familiar o persona de confianza.

* Indicar el paquete laboral.

Recepcidn y verificacion de

documentacion.

*  (Cédula de Ciudadania.

* Documentos y constancias
educativos.

*  Constancias de trabajos
anteriores.

* Certificado de calificacion de
discapacidad.

:

Capacitacion del nuevo trabajador.

*  Repaso de aspectos clave de la
empresa.

* Mostrar las herramientas de
trabajo.

* Ofrecer contactos de apoyo.

*  Explicar las tareas.

* Preguntar por dudas.

Resultado final del proceso de

seleccion.

* Contacto telefonico.

* Informar el resultado, sea
favorable o desfavorable para el
aspirante.

* Brindar retroalimentacion del
proceso.

Pruebas psicométricas (si aplican).

* Adaptacion de la prueba
psicomeétrica.

!

Evaluacion del proceso.

*Analizar y conversar acerca de
los aprendizajes.

*  Realizar reuniones con
instituciones colaboradoras.

* Difundir la experiencia.
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Discusion

La inclusién de personas con discapacidad psicosocial en el ambito laboral sigue representando
un desafio en el sector bancario ecuatoriano. Si bien el pais presenta avances considerables y
significativos en materia de inclusion social, es necesario sensibilizar a las empresas mediante
capacitaciones que les permitan establecer claras politicas organizacionales en materia de
inclusion social, con el fin de crear o adaptar puestos de trabajo. Al respecto, se destaca el estudio
de Imacafia y Villacrés (2022), quienes refieren que en Ecuador existen grandes avances en la
normativa legal y de instituciones publicas que ofrecen garantias a las personas con discapacidad;
no obstante, alin no se ha alcanzado la plena incorporacion de las personas con discapacidad en

el sector laboral y, con ello, obtener una mejor calidad de vida.

Existen diversos aspectos a mejorarse en los procesos de seleccion de personas con discapacidad
psicosocial dentro del sector bancario del Ecuador, entre los cuales se destaca la necesidad de una
definicién clara del proceso de seleccion y su diferenciacion con la seleccion de personas que no
tienen discapacidad. Se encontré que las empresas del sector bancario tienen un proceso de
seleccion de personas con discapacidad mas extenso que los procesos de seleccidn ordinarios.
Esto es concordante con lo expuesto por Navarro (2018), quien refiere que la seleccion de
personas con discapacidad pueden ser mas prolongados, debido a que es necesario un analisis mas
profundo de la informacion proporcionada y relacionada con el aspirante al puesto de trabajo,
especialmente todo lo que tiene que ver con la discapacidad y los aspectos asociados, tales como

la movilidad, necesidades de adecuacion e incompatibilidades, entre otros.

Asimismo, se pudo apreciar en las entrevistas que la inclusion de personas con discapacidad
psicosocial en las empresas del sector bancario esta motivada principalmente por el cumplimiento
de la ley, méas que por el compromiso social de la empresa. De acuerdo con Navarro (2018), las
empresas deben establecer organizacionalmente politicas de inclusion que permeen a todos los
ambitos de la empresa para, de esta manera, no solamente enfocarse en cumplir con la cuota de
contratacion de personas con discapacidad que exige la ley, sino establecer un compromiso claro

con la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

El desarrollo de una politica de inclusion en la empresa del sector bancario es uno de los aspectos
clave para ofrecer la mejor experiencia a los trabajadores con discapacidad psicosocial,
especialmente durante el proceso de seleccion. De acuerdo con la OIT (2016), aquellas empresas
que carecen de experiencia en el reclutamiento, seleccién y contratacién de personas con
discapacidad generalmente no cuentan con una politica de inclusion, lo que dificulta la ejecucion
de los diversos procesos, incluso las actividades laborales después del ingreso de la persona con

discapacidad a la némina de la empresa.
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Entre las limitaciones del estudio, se observa que no se indag6 claramente acerca de lo que ocurre
cuando una persona con discapacidad se postula a un puesto de trabajo que no ha sido disefiado
exclusivamente para personas con discapacidad. Esto no habia sido considerado inicialmente
como parte del problema de investigacion, sin embargo, durante el analisis de los resultados se
evidencid la carencia de una estrategia de atencion que considere las discapacidades para puestos
de trabajo en los que no habian sido consideradas. Por otro lado, debido a que el estudio fue
cualitativo no se podran hacer inferencias sobre todas las empresas del sector bancario, para lo
cual se recomienda como futura linea de investigacion el desarrollo de estudios basados en

muestras.

Finalmente, entre las implicaciones de este estudio se tiene que la propuesta metodoldgica ofrece
la resolucién practica a un problema vigente; es decir, se busca que la puesta en marcha de la
misma facilite el proceso de seleccion de personas con discapacidad psicosocial, al mismo tiempo
gue se impulsa el establecimiento de una politica de inclusion en las empresas del sector bancario.
Por otra parte, se considera que este aporte es de gran valor en vista de la escasa literatura

relacionada con la inclusion de personas con discapacidad en el sector bancario.

Conclusiones

El estudio permiti6 establecer una propuesta metodologica que facilite el proceso de seleccién de
personas con discapacidad psicosocial en el sector bancario, pues estas personas presentan una
vulnerabilidad considerable y, por consiguiente, pueden ser no incluidas en el &mbito laboral, ya
sea por desconocimiento de sus aptitudes o por el desconocimiento de sus dificultades. Se
evidencid que en el sector bancario no se diferencian claramente los procesos de seleccion de
personas con discapacidad de los ordinarios, lo que puede representar una barrera para el 6ptimo
desenvolvimiento del proceso de seleccion; ademas, la inclusion de personas con discapacidad
estd motivada mas por el cumplimiento de la ley que por disposicion de la empresa a ser participe
de la inclusion social. Por otro lado, las personas con discapacidad que laboran en el sector
bancario perciben que el proceso es mas largo, existen mas comprobaciones y que las
organizaciones estan avanzando en materia de inclusion laboral de las personas con discapacidad.
Finalmente, en las empresas del sector bancario es necesario implementar politicas sélidas de

inclusion de personas con discapacidad con el objeto de facilitar el proceso de seleccién.

19



Referencias

Abbas, S. 1., Shah, M. H., y Othman, Y. H. (2021). Critical Review of Recruitment and Selection
Methods: Understanding the Current Practices. Annals of Contemporary Developments
in Management & HR (ACDMHR), 3(3), 46-52.
https://acdmhr.theiaer.org/archive/v3/v3n3/p5.pdf

Agredo, V., y Montenegro, G. (2022). Empleabilidad de las personas con discapacidad “una
revision narrativa’”: Alternativas desde la inclusion laboral. CES Derecho, 13(1), 147-
168. https://dx.doi.org/10.21615/cesder.6308

Arenas, A. (2021). Una mirada a la discapacidad psicosocial desde las ciencias humanas, sociales
y de la salud. Hacia la Promocion de la Salud, 26(1), 69-83.
https://doi.org/10.17151/hpsal.2021.26.1.7

Constitucion de la Republica del Ecuador, 449 129 (2008).
https://www.asambleanacional.gob.ec/sites/default/files/private/asambleanacional/filesa
sambleanacionalnameuid-29/constitucion-republica-inc-sent-cc.pdf

Asamblea Nacional del Ecuador. (2012). Ley Orgéanica de Discapacidades (Suplemento. Registro
Oficial No 796).

Bakalo, A. (2022). The Role of Employee Recruitment and Selection on the Organizational
Performance (Acase Mizan Aman Town). Academy of Marketing Studies Journal,
26(S1), 1-7.

Bonaccio, S., Connelly, C. E., Gellatly, I. R., Jetha, A., y Martin Ginis, K. A. (2020). The
Participation of People with Disabilities in the Workplace Across the Employment Cycle:
Employer Concerns and Research Evidence. Journal of Business and Psychology, 35(2),
135-158. https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5

Congreso Nacional del Ecuador. (2012). Codigo de Trabajo en el Ecuador (Codificacion 17;
Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-2005).

Escobedo Portillo, A., y Mancera-Valencia, F. J. (2021). The Processes of Recruitment and
Selection of Personnel: Between Objectivity and Subjectivity. International Journal of
Social Sciences Perspectives, 9(1), 1-8. https://doi.org/10.33094/7.2017.2021.91.1.8

Espinoza, M., y Gallegos, D. (2018). Insercion laboral de las personas con discapacidad en
Ecuador. Revista Espacios, 39(51), 3-8.
http://www.revistaespacios.com/a18v39n51/18395103.html

Hollich, S. (2020). What It Means for a Disabled Librarian to “Pass’: An Exploration of Inclusion,
Identity, and Information Work. The International Journal of Information, Diversity, &
Inclusion, 4(1, Special Issue), 94-107. https://www.jstor.org/stable/48644527

Imacafa Nufiez, S. A., y Villacrés Lépez, J. M. (2022). La inclusién laboral de las personas con
discapacidad en el Ecuador. Revista cientifica Sociedad & Tecnologia, 5(S1), 170-183.
https://doi.org/10.51247/st.v5iS1.241

INEC. (2022). Estadisticas de discapacidad. Instituto Nacional de Estadistica y Censos.
https://www.ecuadorencifras.gob.ec/?s=discapacidad

20



Irisarri, B. (2021). ldentificacion de barreras para la inclusion laboral de personas con
discapacidad (p. 133). Organizacion de las Naciones Unidas.
https://uruguay.un.org/sites/default/files/2021-
05/Barreras%?20inclusi%C3%B3n%20laboral%20BIrisarri%2010May21.pdf

Jones, C. T. (2021). «Wounds of Regret»: Critical Reflections on Competence, «Professional
Intuition,» and Informed Consent in Research with Intellectually Disabled People.
Disability Studies Qarterly, 41(2). https://dsq-
sds.org/index.php/dsg/article/view/6869/5937

Jurado-Caraballo, M., Quintana-Garcia, C., y Rodriguez-Fernandez, M. (2020). Trends and
opportunities in research on disability and work: An interdisciplinary perspective.
Business Research Quarterly, 25(4), 366-388.
https://doi.org/10.1177/2340944420972715

Korkmaz, O. (2019). Personnel Selection Method Based on Topsis Multi-criteria Decision-
making Method. UIIID-IJEAS, 23, 1-16. https://doi.org/10.18092/ulikidince.468486

Magrin, M. E., Marini, E., y Nicolotti, M. (2019). Employability of Disabled Graduates:
Resources for a Sustainable Employment. Sustainability, 11(6), 1-17.
https://doi.org/10.3390/su11061542

Manaf, A. R. A., Othman, S. Z., Isa, M. F. M., Noor, W. S. M. M., y Azizan, N. (2019).
Employment Challenges among Persons with Disabilities in Malaysia. International
Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 9(10), 139-148.
https://doi.org/10.6007/1JARBSS/v9-i10/6469

Miethlich, B., y Oldenburg, A. G. (2019). The Employment of Persons with Disabilities as a
Strategic Asset: A Resource-Based-View using the Value-Rarity-Imitability-
Organization (VRIO) Framework. Journal of Eastern Europe Research in Business and
Economics, 2019(667087), 1-13. https://doi.org/10.5171/2019.667087

Morwane, R. E., Dada, S., y Bornman, J. (2021). Barriers to and facilitators of employment of
persons with disabilities in low- and middle-income countries: A scoping review. African
Journal of Disability, 10(833), 1-12. https://doi.org/10.4102/ajod.v10i0.833

Mullapudi, B., Sridhar, P., y Pinakapani, P. (2022). The Role of Human Resources Management
in Present Scenario. Journal of Contemporary Issues in Business and Government, 28(4),
1044-1053. https://doi.org/10.47750/cibg.2022.28.04.079

Navarro Di Lanzo, R. (2018). Reclutamiento y seleccion de personas con discapacidad [Tesis].
Universidad de La Laguna.

OIT. (2015). Empresa inclusiva. Guia para la contratacion de personas con discapacidad (p. 66)
[Documento Técnico]. Organizacion Internacional del Trabajo.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---ilo-
buenos_aires/documents/publication/wcms_452866.pdf

OIT. (2016). Guia para la inclusion de personas con discapacidad en el lugar de trabajo (Empresa
Inclusiva, p. 29). Organizacion Internacional del Trabajo.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/publication/wcms_504317.pdf

21



Olayinka, A., Amoo, P., Adetunmise, O.,y Lawal, A. (2020). Impact of Special Senses Disability
and Coping Strategies Among Disabled Persons at the Federal College of Education
(Special) Oyo. European Journal of Educational and Development Psychology, 8(2), 1-
9.

OMS. (2021, noviembre 24). Discapacidad y salud [Institucional]. https://www.who.int/es/news-
room/fact-sheets/detail/disability-and-health

Plaza Macias, N., y Diaz Farifias, L. (2019). Politicas de inclusion laboral en el sector de
Economia Popular y Solidaria en Ecuador (2008-2017). Economia y Desarrollo,
162(2:€10). https://www.redalyc.org/journal/4255/425560735010/html/

Sanchez, M., Vifiaras, M., y Véazquez, T. (2021). Las barreras invisibles para las personas con
discapacidad en el sector de la comunicacion. Revista Prisma Social, 36, 166-194.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/8300455.pdf

Stachova, K., Stacho, Z., Caganova, D., y Barokova, A. (2021). Progress in the use of tools for
the selection of employees at the time of digitizing. EAIl Endorsed Transactions on
Scalable Information Systems, 8(1), 1-7. https://eudl.eu/pdf/10.4108/eai.25-8-
2021.170757

Vyacheslav, K., y Alexey, T. (2020). Modern recruitment approaches in personnel selection.
Revista Espacios, 41(12), 12-18.
https://www.revistaespacios.com/a20v41n12/20411212.html

Zulmi, M., Prabandari, S., y Sudiro, A. (2021). Inclusive Human Resource Management (HRM)
Practices for Employees with Disabilities as an Effort to Manage Diversity. Studies of
Applied Economics, 39(12), 1-14. https://doi.org/10.25115/eea.v39i12.6002

22



Apéndices

Apéndice 1. Guion de la entrevista a personas de RRHH

Guion de la entrevista a personas que trabajan en Recursos Humanos del sector bancario

NUmero de entrevista:

Nombre: Fecha:

Preguntas generadoras:

1.

¢Como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el banco donde

usted trabaja? ¢En qué plataformas se publican los requerimientos de personal?

¢Cudl ha sido la experiencia de su banco respecto a la seleccion de personas con discapacidad?
¢Han contratado personas con discapacidad? De ser afirmativo, ¢Qué tipo de discapacidades

tenfan?

¢Existen diferencias existe entre un proceso de seleccion de personal con discapacidad de un

proceso de seleccion ordinario?

En el caso de entrevistar a candidatos con discapacidades psicosociales ¢le realizan preguntas

adaptadas a su nivel intelectual? ;De qué forma?

Entre las pruebas psicométricas que aplica el banco para la seleccion de personal, ¢estas estan

adaptadas a las discapacidades psicosociales o son iguales para todos los aspirantes?

¢Qué cree que motiva a laempresa a contratar personas con discapacidad? ;Solo porque estan

obligadas por Ley, por Responsabilidad Social, para obtener beneficios u otro motivo?
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Apeéndice 2. Guion de la entrevista a personas con discapacidad psicosocial

Guion de la entrevista a personas con discapacidad psicosocial que en el sector bancario

NUmero de entrevista:

Nombre: Fecha:

Preguntas generadoras:

1. Por favor, cuénteme acerca de su experiencia en el/los proceso/s de bldsqueda de empleo en
el sector bancario. ;Como fue el proceso de reclutamiento y seleccidn segln su punto de

vista?

2. ¢Observo si existio alguna diferencia en el proceso de seleccion para personas con

discapacidad y sin discapacidad?

3. ¢Han existido factores que le impiden (o impidieron) avanzar en el proceso de seleccion para

determinado puesto de trabajo?

4. Si trabaja 0 ha trabajado en el sector bancario, ¢se han hecho adaptaciones de su puesto de

trabajo y de las tareas asignadas?
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Apéndice 3. Formulario de consentimiento informado

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio: "Metodologia para el proceso de seleccién de personas con discapacidad
psicosocial en el sector bancario”.

Investigadora responsable: Chiriboga Barberan Laura Esther (Celular: 096-802.3021)
Introduccidn: En este estudio se aborda la inclusion de personas con discapacidad psicosocial en
el sector bancario ecuatoriano. Se busca disefiar una guia metodoldgica para el proceso de
seleccidn de estas personas en las empresas del sector bancario.

Procedimiento: Para llevar a cabo el estudio se realizaran entrevistas a personas con discapacidad
psicosocial y a profesionales del sector bancario. Las entrevistas seran grabadas y transcritas
posteriormente para su analisis. Se garantizard la confidencialidad de los participantes y la
informacion obtenida seré utilizada exclusivamente para los fines de la investigacion.

Riesgos y beneficios: Participar en el estudio puede conllevar la exposicion de informacion
personal y sensible sobre la discapacidad psicosocial. No obstante, los resultados obtenidos
podran contribuir a mejorar la inclusién de personas con discapacidad psicosocial en el sector
bancario.

Confidencialidad: Se garantiza que la informacién obtenida serd& manejada con absoluta
confidencialidad. Los datos seran tratados de forma anénima y no se revelara la identidad de los
participantes en ninglin momento.

Derechos del participante: El participante tiene derecho a retirar su consentimiento en cualquier
momento sin consecuencias negativas para su atencion médica o cualquier otra atencién a la que
tenga derecho. Ademas, el participante tiene derecho a que se le informe acerca de los resultados
del estudio.

Consentimiento: Al firmar este formulario, el participante declara haber comprendido la
informacion proporcionada sobre el estudio y otorga su consentimiento para participar en él.

Nombre del participante:

Firma del participante:

Fecha:
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Apéndice 4. Triptico entregable para el equipo de trabajo del candidato seleccionado.

Evitar estigmatizar

Aspectos clave

Cuando una persona es etiquetada por su
enfermedad ya no es vista como la persona que
es, sino como parte de un grupo estereotipado.

Las personas que experimentan problemas de
salud mental no suelen ser violentas. Sus
experiencias emocionales no afectan su
inteligencia y hacen maravillosas contribuciones
a nuestra comunidad.

Las personas que experimentan un problema de
salud mental no estén "enfermas” simplemente
estdn teniendo una experiencia emocional muy
humana, una experiencia que tendria sentido si
las personas entendieramos un poco sobre su
realidad.

La discapacidad psicosocial no se trata de un
diagndstico, se trata del impacto funcional y las
barreras que puede enfrentar alguien que vive
con una condicién de salud mental.

Practica lo siguiente:

* Hable normalmente; sea natural y
espontdneofa).

* Pregunte si requiere de ayuda, antes de
hacerlo directamente.

* Si se debe “llamar la atencion” es
necesario recordar que el trato debe ser
igualitario, dentro de un marco de
respeto.

* Respeta su espacio; los elementos gue
utilizan las personas con discapacidad
forman parte de su espacio individual.

* No subestime a las personas con
discapacidad, pues discapacidad no es
incapacidad.

* Nodéconsejos, a menos gue se lo pidan.
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