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Certifico que el presente trabajo fue realizado en su totalidad por la Licenciada, Chiriboga 

Barberán Laura Esther como requerimiento parcial para la obtención del Grado 
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Resumen 

Introducción: la discapacidad psicosocial se presenta cuando existe alguna limitación mental en 

el individuo, ya sea de manera temporal o permanente, lo cual puede impedir la realización de 

algunas funciones cotidianas. En consecuencia, la participación de personas con discapacidad 

psicosocial en la fuerza de trabajo representa un desafío para los departamentos de recursos 

humanos en las empresas del sector bancario. Objetivo: diseñar una guía metodológica para el 

proceso de selección de personas con discapacidad psicosocial en el sector bancario ecuatoriano. 

Metodología: 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 selección de personan con discapacidad de los ordinarios; la inclusión 

de personas con discapacidad está motivada por el cumplimiento de la ley. Conclusiones: El 

estudio permitió concluir que es necesario implementar políticas sólidas de inclusión de personas 

con discapacidad en el sector bancario, con el fin de facilitar el proceso de selección.Palabras 

clave: selección de personal, discapacidad psicosocial, recursos humanos, sector bancario. 

Palabras claves: SELECCIÓN 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
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Introducción 

A pesar de la legislación sobre diversidad en el lugar de trabajo, las personas con discapacidad 

aún 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 demás 

y la directriz sobre igualdad en el empleo prohíbe la discriminación en el empleo (Jurado-

Caraballo et al., 2020). Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), se estimó 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 tecnológicos 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 prácticas tradicionales y 

han tenido que poner en práctica 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 

selección de personal que se enmarcan en el ámbito de las operaciones de recursos humanos 

(Korkmaz, 2019). 

Los procesos de selección que se han llevado a cabo hasta ahora basándose en métodos intuitivos, 

lo cual hace que los gerentes incurran en la omisión de derechos de las personas con discapacidad 

(Jones, 2021). En la actualidad, comienzan a realizarse de una manera más adecuada con el 

sentido de la competencia, los aspectos sociales, el ordenamiento jurídico y la ayuda de la 

tecnología. Estos métodos, que facilitan el trabajo de un gerente y arrojan resultados positivos 

para una organización, deben ser conocidos por todos los gerentes y crear conciencia en ellos, lo 

cual proporcionará un resultado en beneficio de cada organización (Korkmaz, 2019). 

Según 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 demás. En consecuencia, las percepciones, 

creencias y falta de conocimiento sobre las discapacidades pueden contribuir notablemente a la 

exclusión laboral de las personas que tienen alguna de estas (Olayinka et al., 2020). 
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Descripción del problema: 

En Ecuador, se han presentado grandes avances en materia de inclusión social de las personas con 

discapacidad; no obstante, aún existe desconocimiento sobre las características de la discapacidad 

psicosocial, ya que representa el menor grupo de personas carnetizadas respecto a las otras 

discapacidades. Más allá de esto, áreas 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 allí se desenvuelven, dando prioridad a 

las personas carnetizadas con discapacidades físicas, sensorial, pero excluyendo a las personas 

con discapacidad intelectual y psiocosocial. Adicional, los procesos internos con las areas 

medicas y ocupacional, no cuentan con áreas 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 contratación de personas con discapacidad psicosocial. 

Gráfico 1.  Árbol de problemas – propia autoría. 

Para la definición del problema se utilizó la herramienta “Árbol de problemas” presentada en el 

gráfico 1- Mediante este ejercicio se pudo identificar que el problema principal es la inclusión 

deficiente de personas con discapacidad psiocosocial en procesos de selección en el sector 

bancario, se observó como causas principales de este problema que existe una insuficiente 

regulación para la inclusión laboral de las personas con discapacidad psicosocial, 
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desconocimiento general de la discpacidad psicosocial y por ende falta de atención 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 selección laboral y por el desconocimiento respecto a sus diferentes 

diagnósticos y tratamientos, existe una marcada creación de estereotipos de las personas con 

discapacidad, ocaionando exlusión y falta de oportunidades.  Debido a lo expuesto se propone la 

creación de  una guía metodológica para el prcoeso de selección de personas con discapacidad 

psicosocial en el sector bancario. 

 

Justificacion del problema 

De acuerdo  a la legislación ecuatoriana respecto a la contratación de personas con discapacidad, 

declarado en la constitución de la República del Ecuador del año 2008, establece que el Estado 

reconoce y protege a las personas con discapacidad ( Constitución de la República del Ecuador 

2008)  debido a esta protección 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 clasificcaión de tipos de discapacidades, pero por falta de 

conocimiento y abordaje de este tipo discapacidad, no son incluidas dentro de los procesos de 

selección. 

Objetivo General 

Diseñar una guía metodológica para el proceso de selección de personas con discapacidad 

psicosocial en le sector bancario. 

Objetivos específicos 

- Conocer los procesos de selección de acuerdo a su tipo de discapacidad e inclusión en sus 

áreas de trabajo. 

- Establecer procedimientos de selección de personas con discapacidad psicosocial. 

- Fortalecer el proceso de inclusión sociolaboral de las personas con discapacidad 

psicosocial en el área de Recursos Humanos, como la de los equipos de trabajo de la 

persona contratada. 
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Marco Teórico 

Gestión del talento humano en las organizaciones 

 

La planificación, la adquisición 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 desafíos esenciales. Abarca todas las áreas 

tradicionales de la gestión de personas y las relaciones laborales, así como las áreas más recientes 

de comunicación, asesoramiento, formación y desarrollo, y enriquecimiento laboral, como 

práctica de gestión (Mullapudi et al., 2022). 

El reclutamiento y selección 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 selección adecuado permite a la organización designar 

personas talentosas para diversas actividades y, por lo tanto, conduce a una mayor productividad 

(Bakalo, 2022).  

En el ámbito empresarial, la selección de personal es, o debería ser, parte fundamental de los 

procesos productivos, ya que las características de los recursos humanos con los que cuenta una 

organización influyen en los resultados que obtiene. Para asegurar una contratación relevante, es 

común que las empresas fundamenten su reclutamiento en competencias laborales, basando sus 

procedimientos de selección en entrevistas, pruebas psicométricas y psicológicas, revisión del 

currículum vitae y verificación de referencias, entre otros, todo ello basado en el análisis 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 más valioso para cualquier organización, ya que juegan un papel directo en el 

desempeño de esta. De esta manera, el desarrollo de una organización depende de la gestión eficaz 

del recurso humano. La selección y el reclutamiento se encuentran entre los componentes 

fundamentales de las prácticas de gestión 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. Según Vyacheslav y Alexey (2020), los riesgos de personal de la organización 

están causados, sobre todo, por un trabajo ineficaz en el ámbito de la gestión de personal, es decir, 

sistemas ineficaces de selección y contratación de personal, motivación y estimulación del 

personal, gestión de carrera, etc. 
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Selección de personal en las organizaciones 

La selección de personal es un proceso en el que los empleados calificados de la organización, 

con mayor frecuencia del área de gestión de recursos humanos, deben identificar a los candidatos 

más adecuados en función de criterios blandos y duros predeterminados y, luego, en cooperación 

con futuros superiores directos o futuros colegas, seleccionar al candidato más adecuado en el 

contexto tanto de cualificación como de aspectos culturales y relacionales (Stachová et al., 2021). 

La selección de empleados comienza después de que los posibles empleados hayan sido 

reclutados en una organización. La selección 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 metodologías para seleccionar al candidato más meritorio de la lista de candidatos disponibles 

(Abbas et al., 2021). 

Discapacidad psicosocial 

La discapacidad es una condición inherente al ser humano y ha ido variando su significado, pero 

manteniendo casi una relación de segregación y baja inserción en la sociedad. A partir de la 

segunda mitad de siglo XX, dado al surgimiento de movimientos sociales de personas con 

discapacidad y apoyándose en el modelo social y el paradigma de los Derechos Humanos, 

demandan ser reconocidos en políticas sociales que sean incluyentes, logrando avances históricos 

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

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

Abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de la participación. La 

deficiencia son problemas que afectan a una estructura o función corporal; las limitaciones de la 

actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas y las restricciones de la participación 

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

Por lo tanto, la discapacidad es un fenómeno que se encuentra en constante interacción con los 

rasgos propios del organismo humano y a la de la sociedad en la que habita. Arenas (2021), indica 

que es necesario registrar y diagnosticar a las personas con discapacidad psicosocial por 

profesionales de la salud, pues permite establecer un marco de atención 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 inclusión laboral en el 

Ecuador se encuentra en un constante proceso progresivo, la responsabilidad estatal en generar 

desarrollo, bienestar e inclusión de estos grupos vulnerables es relativamente nuevo, es por eso 

que aún se dificulta la inserción laboral de las personas con discapacidad psicosocial, es por ello 
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que los factores que dificultan dicho proceso se encuentran posesionándose en el mundo laboral. 

Por lo tanto, la discapacidad psicosocial es una de las discapacidades que por falta de análisis e 

información tienen dificultades de todo tipo a la hora de acceder al mundo laboral, dado a que 

están relacionadas a los niveles mentales y de orden social, trayendo impedimentos en la inclusión 

social y laboral;  y consigo,  difícil acceso en la obtención de nuevas plazas de trabajo (Plaza y 

Díaz, 2019). 

Empleabilidad de las personas con discapacidad social 

Según Agredo y Montenegro (2022), “la empleabilidad se presenta como un conjunto de 

características individuales que potencializan a la persona frente a la demanda del mercado 

laboral, desconociendo las condiciones contextuales que rodean el fenómeno” (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 percepción de los empleadores respecto al posible rendimiento de 

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

Las tasas de desempleo de las personas con discapacidad en los países de ingresos bajos y 

medianos (LMIC) son altas. Esto es a pesar del llamado a la acción de la Convención de las 

Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible destinados a mejorar el bienestar económico de los marginados (Morwane 

et al., 2021). Una de las principales razones de las tasas de participación más 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 fácilmente perceptibles y son efectivamente “invisibles” para 

todos menos para la parte afectada. En las discapacidades invisibles se incluye una amplia gama 

de condiciones físicas y psicológicas que a menudo no tienen una manifestación visible o tienen 

características visibles que no están claramente conectadas con una discapacidad (Bonaccio et al., 

2020). 

Una de las barreras más comunes es la incapacidad de los empleadores para gestionar los recursos 

humanos con discapacidad (Sánchez et al., 2021). En este sentido, Zulmi et al. (2021), indican 

que la gestión de personas con discapacidad como parte de la gestión 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, 

empíricamente, en algunas prácticas de gestión de empleados con discapacidad, todavía hay 

mucha injusticia y discriminación en el lugar de trabajo. 
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Legislación ecuatoriana respecto a la contratación de personas con discapacidad 

La Constitución de la República del Ecuador del año 2008, establece que el Estado reconoce y 

protege a las personas con discapacidad, en quienes se ofrecen garantías de protección social, las 

cuales incluyen el derecho al trabajo y a la seguridad social (Constitución de la República del 

Ecuador, 2008). Por otra parte, el Código de Trabajo en el Ecuador establece en su artículo 42, 

numeral 33, que todo empleador del sector público o privado que cuente con un mínimo de 25 

trabajadores se encuentra en la obligación de contratar, al menos, a una persona con discapacidad, 

que deberá estar ubicada en un puesto de trabajo adaptado a sus conocimientos, condición física 

y condición de discapacidad. Asimismo, el incumplimiento de esta normativa trae como 

consecuencia la imposición de multas y sanciones (Congreso Nacional del Ecuador, 2012; 

Espinoza y Gallegos, 2018). 

Adicionalmente, la Ley Orgánica de Discapacidades del Ecuador establece en su artículo 45 que 

las personas con discapacidad tienen el derecho a acceder a un trabajo remunerado bajo 

condiciones dignas de igualdad y sin discriminación, bajo un esquema integrado de reclutamiento 

y selección de personal; asimismo, en el artículo 51 se establece que las personas con discapacidad 

gozarán de estabilidad laboral especial, en tanto que también deberán ser apoyadas en los 

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

Barreras en la selección 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 antigüedad. La discapacidad de la 

mayoría de las personas con discapacidad no es directamente visible ya que solo una pequeña 

parte tiene discapacidades físicas. Las personas con discapacidades no obvias, como 

discapacidades mentales o psicológicas o aquellas que sufren de dolor crónico, tienen más 

probabilidades de enfrentarse a la desconfianza en su voluntad de desempeñarse en comparación 

con las personas con discapacidades obvias. Por lo tanto, todavía existen barreras obvias, reales 

y construidas mentalmente, para el empleo y la ocupación 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 supervisión y la posibilidad de 

ascenso de los trabajadores con discapacidades, así como el costo de satisfacer las necesidades 

relacionadas con su cuidado y protección. Además, la falta de voluntad de la organización para 

proporcionar adaptaciones que satisfagan las necesidades de las personas con discapacidad, la 

percepción negativa de la organización, los trabajos inapropiados y el acceso limitado a la 



 

 

9 

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

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

Marco Metodológico 

El diseño de la investigación es no experimental; la investigación 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 

revisión documental y la entrevista fue en base a una guía de preguntas abiertas de autoria propia. 

 Se realizó la búsqueda de información pertinente en fuentes válidas como repositorios de revistas 

indexadas y normas legales, por lo tanto, para el procesamiento de la información se empleó la 

técnica del análisis de contenidos sobre fuentes documentales, tales como: leyes, normativas y 

artículos de investigación. 

La muestra se obtuvo de 2 Especialistas de selección que laboran en el área de recursos humanos 

en el sector bancario con 10 años de experiencia aproximandamente, quienes proporcionaron 

información relacionada con la perspectiva y experiencia del sector en cuanto a la inclusión de 

personas con discapacidad psicosocial en el reclutamiento y selección 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 selección de acuerdo a sus condiciones de 

salud. Después de establecer contacto se procedió a entregar el formulario de consentimiento 

informado, para así obtener la participación correspondiente. Las personas con discapacidad 

psicosocial presentan las siguientes características: 

Gráfico 2  . Características de los participantes del estudio 

 

 

La herramienta de recolección fueron las entrevistas en base a un guía de preguntas abiertas de 

autoría que fue aplicada de forma presencial y en entrevista graba en audio, permiendo mantener 

una conversación fluida en un ambiente de confianza. El procesamiento de las entrevistas se llevó 

a cabo mediante las siguientes categorías de análisis: 

Tipo Porcentaje

1 27 Femenino
Isquemia 

cerebral
Psicosocial 45% Separada

Asistente de 

Trabajo Social
10 años Sí

2 46 Masculino

Lesión 

cerebral 

traumática

Psicosocial 60% Casado
Auxiliar 

Automotriz
14 años Sí

3 49 Femenino

Trastorno 

esquizo-

afectivo

Psicosocial 35% Separada

Asistente de 

Compras 

Masivo

7 años Sí

Cargo Antigüedad Reubicado/a
Discapacidad

DiagnósticoSexoEdad# Estado civil
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• Proceso de selección de personas con discapacidad. 

• Inclusión de personas con discapacidad en el banco. 

• Percepción de las personas con discapacidad psicosocial respecto a la selección. 

• Aspectos a mejorarse en los procesos de selección de personas con discapacidad 

psicosocial. 

Finalmente, se llevó a acabo el proceso de codificación de entrevistas como herrramienta para el 

análisis de contenidos, ya que consiste en extraer las palabras o temas similares que se realaciona 

al objeto de estudio para su analisís.  

Se contrastaron con lo establecido en la legislación ecuatoriana y con los hallazgos de otros 

trabajos de investigación para, con ello, plantear el diseño de una guía metodológica que oriente 

adecuadamente al proceso de selección de personas con discapacidad psicosocial en puestos de 

trabajo del sector bancario ecuatoriano. 

 

Resultados y Propuesta 

Resultados 

Con la aplicación de la entrevista se tuvo conocimiento de las experiencias, tanto los Especialistas 

de selección,  como de las 3 personas con discapacidad psicosocial del sector bancario. Los 

resultados obtenidos en las entrevistas son los siguientes: 

• Percepción de los Especislitas de selección. 

El proceso de selección 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 número de acuerdo con 

el tamaño de la empresa; no obstante, también se considera que la responsabilidad social en 

términos de inclusión 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 diseñados 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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así 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, bastón u otro). Todo ello forma parte de la experiencia del sector bancario en la selección 

y contratación de personas con discapacidad, quienes cumplen con los requisitos legales en torno 

a la inclusión, contratando personas con carnet de discapacidad física, auditiva (hasta un 45%) y 

visual parcial. No obstante, las pruebas psicométricas y de habilidades se mantienen invariables, 

aplicándose de forma igualitaria a cualquier postulante. 

Por otra parte, se encontró que es difícil para el empleador tomar la decisión 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 selección 

de personas con discapacidad y sin estas, ya que se requieren diversas revisiones relacionadas con 

la discapacidad, además 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 inclusión 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 daños físicos 

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 inclusión laboral de las personas con discapacidad, por lo que es necesario ser 

empáticos y comprensivos con sus condiciones y necesidades. 

• Percepción de persona con discapacidad del sector bancario. 

Al entrevistar a las personas con discapacidad psicosocial que laboran en el sector bancario, se 

encontró que ingresaron a la empresa sin la discapacidad, manifestando que luego de varios años 

laborando en la misma institución y posterior padecer una enfermedad catastrófica, incorporarse 

al trabajo luego de haber culminado el alta médica fue una labor muy complicada por la 

adaptación y la realización de las tareas en el trabajo, dado a que debido a su discapacidad se les 

dificulta recordar con precisión, concentrase en sus tareas y padecen de  continuas tensiones 

musculares. No obstante, con el tiempo se ha vuelto más fácil la realización de las actividades, 

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

compañeros de trabajo.  

En cuanto al proceso de selección, el mismo se dio por partes, pues se incluyó un análisis 

exhaustivo por parte de los responsables de bienestar social del departamento de recursos 

humanos del banco quienes, además, 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 percibió 

diferencias en el trato ni en el proceso de selección, en comparación con lo que se espera respecto 

a personas sin discapacidades.  

Propuesta 

Con base en la revisión de la literatura, así como también en los resultados de las entrevistas, se 

ha desarrollado la siguiente propuesta metodológica con el fin de complementar la visión y la 

actuación de los departamentos de recursos humanos del sector bancario en cuanto a la selección 

de personas con discapacidad psicosocial, de manera que se busca una contribución directa en 

beneficio de estas últimas bajo el contexto de la inclusión laboral justa y pertinente. 

El proceso de selección se fundamenta en una buena ejecución 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 descripción de las funciones 

tiene que estar orientadas a personas con discapacidad psicosocial. Asimismo, la publicación del 

requerimiento en las plataformas de búsqueda de empleo o convocatoria debe ser clara, 

indicándose las aptitudes esperadas de acuerdo con la discapacidad psicosocial. 

Un aspecto clave en la parte inicial del proceso de búsqueda, selección y contratación de personas 

con discapacidad es la evaluación técnica del puesto de trabajo. De acuerdo con la OIT (2015), 

este es un procedimiento que consiste en determinar formalmente las tareas que realizará el 

trabajador con discapacidad; se describen las responsabilidades, actividades y tareas del 

trabajador, así como las competencias que este debe tener. Por otra parte, se debe tener presente 

el aspecto físico del área de trabajo, es decir, el acceso, rutas de escape y ergonomía. 

A partir de lo expuesto, se presenta a continuación la metodología a seguir durante el proceso de 

selección de personas con discapacidad psicosocial: 
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GUÍA METODOLÓGICA PARA PROCESOS DE SELECCIÓN  DE PERSONAS 

CON DISCAPACIDAD PSICOSOCIAL EN EL SECTOR BANCARIO. 

 

Preparación previa a la entrevista: 

− Informar al personal involucrado en el proceso de selección de la persona con 

discapacidad psicosocial, el informe técnico de requerimiento. 

− Sensibilizar al personal de Recursos Humanos respecto al trato y acompañamiento que 

se debe dar a las personas con discapacidad psicosocial. Si bien el trato que se debe dar 

en la relación con las personas con discapacidad no debe ser diferente al establecido en 

cualquier relación interpersonal, es necesario dar prioridad al comportamiento amable, 

empático y cortés. Por lo tanto, se recomienda: ser natural, evitar la subestimación, 

ayudar cuando sea requerido y permitir que realice las actividades según sus esfuerzos 

y limitaciones, enfocarse en la persona y no en la discapacidad, evitar la manipulación 

de sus equipos de ayuda y practicar el sentido común. 

− Verificar que el puesto de trabajo cuente con los requisitos de adaptabilidad para la 

ejecución 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 llevarán a cabo durante el proceso de selección, 

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 selección y contratación de 

personas con discapacidad psicosocial, así como también mantenerlo en mejora 

permanente de acuerdo con la experiencia de la empresa y nuevos avances en el campo 

de inclusión laboral de las personas con discapacidad. 

− Establecer criterios de análisis y evaluación apropiadas para ser aplicadas durante el 

proceso de selección. 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 idóneo para la entrevista; este debe estar adecuado para las personas 

con discapacidad psicosocial, encontrarse iluminado, ser amplio, cómodo y ofrecer 

tranquilidad. 

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

comunicación fluida y efectiva, sin mostrar presión por el tiempo. Aunque se puede 
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establecer desde el inicio un tiempo prudencial de duración de la entrevista, es necesario 

indicarle a la persona con discapacidad que contará 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 diálogo para facilitar la comprensión. También, es necesario ser paciente y evitar 

completar las respuestas. 

− Utilizar un lenguaje fácil de comprender; evitar tecnicismos que vayan más allá del 

vocabulario relacionado con el puesto de trabajo. 

− Limitar la cantidad de información que se proporciona, sin pérdida de los aspectos más 

importantes. Esto es para evitar la saturación en la conversación, así como también 

reducir la posibilidad de estrés en el aspirante. 

− Presentar la misión, visión y valores de la empresa, así como sus objetivos 

institucionales y una breve presentación de la cultura organizacional, con el fin de dar a 

comprender la dirección que toma la empresa dentro del área de negocio. 

− Si es posible, utilizar apoyo gráfico que permita interpretar adecuadamente la 

información 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 acompañarle. 

− 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, así 

como también los adicionales que la empresa haya logrado mediante contratación 

colectiva y de otros tipos. 

 

Recepción y verificación de documentación: 

− Recepción del documento de identidad (cédula de ciudadanía) con su respectiva 

fotocopia. 

− Presentación de documentos y constancias educativos (educación formal y 

capacitaciones). 

− Recepción de constancias de trabajos anteriores. 

− Certificado de calificación de discapacidad. 
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Pruebas médicas y psicométricas: 

Es necesario realizar una adaptación 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 podrán responder con la misma rapidez que otras 

personas, en el área médica se requiere  la revisión de su diagnóstico y tratamientos 

realizados, con sus respectivos seguimientos . 

 

Resultado final del proceso de selección: 

Establecer contacto telefónico, 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 o no 

en el proceso de selección o contratación. Esta acción establece un vínculo de respeto entre 

la empresa y la persona con discapacidad psicosocial aspirante a un puesto de trabajo; 

además, brinda la retroalimentación sobre los aspectos positivos y las mejoras que pudieran 

ser necesarias en la capacitación laboral. 

 

Capacitación del nuevo trabajador: 

− Si bien 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 capacitación. 

− Mostrar las herramientas con las que se realizará el trabajo, tales como equipos 

informáticos, 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 específica, con el fin de que pueda 

desenvolverse correctamente en el puesto de trabajo y mejorar sus competencias 

técnicas. Establecer vínculos o contactos de apoyo para aclarar dudas o brindar 

capacitación. 

− Preguntar si quedan dudas y repetir las explicaciones que sean necesarias. Es preciso 

ser empáticos con el trabajador con discapacidad psicosocial para hacerle sentir parte 

de la organización, generando además sentido de pertenencia.  
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Evaluación del proceso de contratación 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 evolución 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 selección y 

contratación, es necesario establecer vínculos 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 selección y 

contratación 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 inclusión. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

17 

Flujograma del proceso: 

Todo lo planteado anteriormente como parte de la propuesta, se puede resumir gráficamente a 

través del siguiente flujograma del proceso: 

Gráfico 3. . Flujograma del proceso de selección y contratación de personas con discapacidad. 

Elaboración propia. 
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Discusión 

La inclusión de personas con discapacidad psicosocial en el ámbito laboral sigue representando 

un desafío en el sector bancario ecuatoriano. Si bien el país presenta avances considerables y 

significativos en materia de inclusión social, es necesario sensibilizar a las empresas mediante 

capacitaciones que les permitan establecer claras políticas organizacionales en materia de 

inclusión social, con el fin de crear o adaptar puestos de trabajo. Al respecto, se destaca el estudio 

de Imacaña y Villacrés (2022), quienes refieren que en Ecuador existen grandes avances en la 

normativa legal y de instituciones públicas que ofrecen garantías a las personas con discapacidad; 

no obstante, aún no se ha alcanzado la plena incorporación 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 selección de personas con discapacidad 

psicosocial dentro del sector bancario del Ecuador, entre los cuales se destaca la necesidad de una 

definición clara del proceso de selección y su diferenciación con la selección de personas que no 

tienen discapacidad. Se encontró que las empresas del sector bancario tienen un proceso de 

selección de personas con discapacidad más extenso que los procesos de selección ordinarios. 

Esto es concordante con lo expuesto por Navarro (2018), quien refiere que la selección de 

personas con discapacidad pueden ser más prolongados, debido a que es necesario un análisis más 

profundo de la información 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 adecuación e incompatibilidades, entre otros. 

Asimismo, se pudo apreciar en las entrevistas que la inclusión de personas con discapacidad 

psicosocial en las empresas del sector bancario está motivada principalmente por el cumplimiento 

de la ley, más que por el compromiso social de la empresa. De acuerdo con Navarro (2018), las 

empresas deben establecer organizacionalmente políticas de inclusión que permeen a todos los 

ámbitos de la empresa para, de esta manera, no solamente enfocarse en cumplir con la cuota de 

contratación de personas con discapacidad que exige la ley, sino establecer un compromiso claro 

con la inclusión laboral de las personas con discapacidad. 

El desarrollo de una política de inclusión 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 selección. De acuerdo con la OIT (2016), aquellas empresas 

que carecen de experiencia en el reclutamiento, selección y contratación de personas con 

discapacidad generalmente no cuentan con una política de inclusión, lo que dificulta la ejecución 

de los diversos procesos, incluso las actividades laborales después del ingreso de la persona con 

discapacidad a la nómina de la empresa. 
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Entre las limitaciones del estudio, se observa que no se indagó claramente acerca de lo que ocurre 

cuando una persona con discapacidad se postula a un puesto de trabajo que no ha sido diseñado 

exclusivamente para personas con discapacidad. Esto no había sido considerado inicialmente 

como parte del problema de investigación, sin embargo, durante el análisis de los resultados se 

evidenció la carencia de una estrategia de atención que considere las discapacidades para puestos 

de trabajo en los que no habían sido consideradas. Por otro lado, debido a que el estudio fue 

cualitativo no se podrán hacer inferencias sobre todas las empresas del sector bancario, para lo 

cual se recomienda como futura línea de investigación el desarrollo de estudios basados en 

muestras. 

Finalmente, entre las implicaciones de este estudio se tiene que la propuesta metodológica ofrece 

la resolución práctica a un problema vigente; es decir, se busca que la puesta en marcha de la 

misma facilite el proceso de selección de personas con discapacidad psicosocial, al mismo tiempo 

que se impulsa el establecimiento de una política de inclusión 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 inclusión de personas con discapacidad en el sector bancario. 

Conclusiones 

El estudio permitió establecer una propuesta metodológica que facilite el proceso de selección 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 ámbito laboral, ya 

sea por desconocimiento de sus aptitudes o por el desconocimiento de sus dificultades. Se 

evidenció que en el sector bancario no se diferencian claramente los procesos de selección de 

personas con discapacidad de los ordinarios, lo que puede representar una barrera para el óptimo 

desenvolvimiento del proceso de selección; además, la inclusión de personas con discapacidad 

está motivada más por el cumplimiento de la ley que por disposición de la empresa a ser partícipe 

de la inclusión social. Por otro lado, las personas con discapacidad que laboran en el sector 

bancario perciben que el proceso es más largo, existen más comprobaciones y que las 

organizaciones están avanzando en materia de inclusión laboral de las personas con discapacidad. 

Finalmente, en las empresas del sector bancario es necesario implementar políticas sólidas de 

inclusión de personas con discapacidad con el objeto de facilitar el proceso de selección. 
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Apéndices 

Apéndice 1. Guión de la entrevista a personas de RRHH 

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

Número de entrevista: _______ 

Nombre: _____________________________________  Fecha: ____________________ 

Preguntas generadoras: 

1. ¿Cómo se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y selección de personal en el banco donde 

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

2. ¿Cuál ha sido la experiencia de su banco respecto a la selección de personas con discapacidad? 

¿Han contratado personas con discapacidad? De ser afirmativo, ¿Qué tipo de discapacidades 

tenían? 

3. ¿Existen diferencias existe entre un proceso de selección de personal con discapacidad de un 

proceso de selección ordinario? 

4. En el caso de entrevistar a candidatos con discapacidades psicosociales ¿le realizan preguntas 

adaptadas a su nivel intelectual? ¿De qué forma? 

5. Entre las pruebas psicométricas que aplica el banco para la selección de personal, ¿estas están 

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

6. ¿Qué cree que motiva a la empresa a contratar personas con discapacidad? ¿Solo porque están 

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

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

Número de entrevista: _______ 

Nombre: _____________________________________  Fecha: ____________________ 

Preguntas generadoras: 

1. Por favor, cuénteme acerca de su experiencia en el/los proceso/s de búsqueda de empleo en 

el sector bancario. ¿Cómo fue el proceso de reclutamiento y selección según su punto de 

vista? 

2. ¿Observó si existió alguna diferencia en el proceso de selección para personas con 

discapacidad y sin discapacidad? 

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

determinado puesto de trabajo? 

4. Si trabaja o 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 

Título del estudio: "Metodología para el proceso de selección de personas con discapacidad 

psicosocial en el sector bancario".  

Investigadora responsable: Chiriboga Barberán Laura Esther (Celular: 096-802.3021) 

Introducción: En este estudio se aborda la inclusión de personas con discapacidad psicosocial en 

el sector bancario ecuatoriano. Se busca diseñar una guía metodológica para el proceso de 

selección de estas personas en las empresas del sector bancario. 

Procedimiento: Para llevar a cabo el estudio se realizarán entrevistas a personas con discapacidad 

psicosocial y a profesionales del sector bancario. Las entrevistas serán grabadas y transcritas 

posteriormente para su análisis. Se garantizará la confidencialidad de los participantes y la 

información obtenida será utilizada exclusivamente para los fines de la investigación. 

Riesgos y beneficios: Participar en el estudio puede conllevar la exposición de información 

personal y sensible sobre la discapacidad psicosocial. No obstante, los resultados obtenidos 

podrán contribuir a mejorar la inclusión de personas con discapacidad psicosocial en el sector 

bancario. 

Confidencialidad: Se garantiza que la información obtenida será manejada con absoluta 

confidencialidad. Los datos serán tratados de forma anónima y no se revelará la identidad de los 

participantes en ningún momento. 

Derechos del participante: El participante tiene derecho a retirar su consentimiento en cualquier 

momento sin consecuencias negativas para su atención médica o cualquier otra atención a la que 

tenga derecho. Además, 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 

información 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. Tríptico entregable para el equipo de trabajo del candidato seleccionado. 
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