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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la evaluacion del desempefio laboral en
personas con discapacidad leve desde un enfoque inclusivo mediante una revisién sistematica de
la literatura cientifica publicada entre 2019 y 2025. Se identificaron estudios que abordan los
desafios metodoldgicos, éticos y organizacionales en la aplicacion de instrumentos evaluativos
adaptados a esta poblacion. Los hallazgos evidencian que, aunque existen avances normativos y
tecnoldgicos, persisten limitaciones en la implementacion de modelos inclusivos, especialmente
en contextos laborales ecuatorianos. Se destaca la necesidad de incorporar indicadores
especificos, ajustes razonables y formacion especializada para garantizar procesos de evaluacion
justos y equitativos. Asimismo, se reconoce el potencial de la inteligencia artificial como
herramienta para optimizar la gestion del talento humano, siempre que se utilice con
responsabilidad y enfoque ético. La revision concluye que la evaluacion del desempefio en
personas con discapacidad leve requiere una transformacion integral en los paradigmas

organizacionales, orientada a valorar la diversidad como fuente de innovacion y desarrollo.

Palabras clave: evaluacion del desempefio, discapacidad leve, inclusidn laboral, talento

humano, inteligencia artificial.



Abstract

This research aims to analyze performance evaluation in individuals with mild disabilities from
an inclusive perspective, through a systematic review of scientific literature published between
2019 and 2025. The selected studies address methodological, ethical, and organizational
challenges in applying adapted evaluation tools for this population. Findings reveal that, despite
legal and technological advances, limitations persist in implementing inclusive models,
particularly in Ecuadorian work environments. The need to incorporate specific indicators,
reasonable accommodations, and specialized training is emphasized to ensure fair and equitable
evaluation processes. Additionally, artificial intelligence is recognized as a valuable tool to
enhance human talent management, provided it is applied responsibly and ethically. The review
concludes that performance evaluation for individuals with mild disabilities requires a
comprehensive transformation of organizational paradigms, aimed at valuing diversity as a

source of innovation and development.

Keywords: performance evaluation, mild disability, labor inclusion, human talent, artificial

intelligence.
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Introduccién

La evaluacion del desempefio laboral constituye un proceso fundamental dentro de la
gestion del talento humano, ya que permite valorar el rendimiento, las competencias y el
potencial de desarrollo de los colaboradores en funcion de los objetivos organizacionales. No
obstante, cuando se trata de personas con discapacidad leve, este subsistema adquiere una
dimension ética, técnica y social que exige una revision profunda. En Ecuador, a pesar de contar
con un marco legal que promueve la inclusion, como la Ley Organica de Discapacidades (LOD),

la aplicacion efectiva de procesos de evaluacion adaptados sigue siendo limitada.

La discapacidad leve se entiende como aquella que genera dificultades minimas en la
realizacion de actividades cotidianas, abarca diversas tipologias como la auditiva, fisica,
intelectual y visual. Estas condiciones, aunque no impiden por completo la participacion laboral,
requieren ajustes razonables y metodologias especificas para garantizar una evaluacion justa. Sin
embargo, estudios recientes muestran que muchas herramientas tradicionales no contemplan

estas particularidades, lo que puede derivar en evaluaciones sesgadas y decisiones excluyentes.

En este contexto, la presente investigacion se propone realizar una revision sistematica de
la literatura cientifica relacionada con la evaluacion del desempefio en personas con discapacidad
leve, con el fin de identificar avances, limitaciones y propuestas metodologicas que contribuyan
a fortalecer la inclusion laboral. Asimismo, se analiza el papel de la inteligencia artificial como
recurso estratégico en la gestion del talento humano, destacando su potencial para optimizar

procesos de evaluacion, siempre que se utilice con responsabilidad y enfoque ético.
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Capitulo 1. Marco Teorico
Historia de la Gestion del talento humano

Como aspecto fundamental, se destaca el reconocimiento del valor que tienen las
personas dentro de las organizaciones, dejando atras la percepcion de que representa un costo,
para asi integrarlo como un elemento clave en la estructura organizacional. Esta transformacién
busca potenciar ventajas competitivas, optimizar el rendimiento laboral y fortalecer el
compromiso de los empleados con los objetivos institucionales (Acufia, 2019). Segin Baez
(2023) sefiala que La Gestion del Talento Humano se origind como una funcién administrativa
centrada en el personal en los afios 50, y con el tiempo ha experimentado multiples
transformaciones. Esta evolucion llevé a las organizaciones a reconocer que las personas
representan el recurso mas valioso y dinamico, siendo estas quienes aportan inteligencia,
creatividad e innovacion a los procesos empresariales. A lo largo de los afios la gestion del
talento humano en la empresa ha originado que se incorporen nuevas estrategias para fortalecer
su competitividad en el mercado y asi atraer y desarrollar a sus colaboradores en la nueva era.
(Baez,2023).

Para Ceferino (2016) El surgimiento de la gestion del talento humano se remonta a
contextos historico-econdmicos tempranos, donde inicialmente se reconocia al jefe de familia
como la principal figura de autoridad. Posteriormente, en tiempos primitivos, comenzo a
estructurarse el trabajo colectivo bajo principios de subordinacion. A medida que se avanzaba
hacia sociedades esclavistas, esta dinamica se intensificd con la implementacion de castigos
como mecanismo de control ante el incumplimiento de las 6rdenes establecidas. EI concepto de
servidumbre, entendido como la prestacion de servicios al sefior feudal, marcé uno de los

primeros antecedentes en la gestion del talento humano durante la Edad Media. A partir de esta
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dindmica, surgieron los talleres artesanales como una forma de organizacion del trabajo. Con la
Ilegada de la Revolucion Industrial y la aparicion de la maquina, comenz6 una etapa marcada por
la innovacion tecnoldgica y el nacimiento de las industrias. En este nuevo contexto, los empleos
formales empezaron a consolidarse, impulsados por el desarrollo técnico, con el objetivo de
optimizar procesos, incrementar la productividad y valorar cada vez mas el conocimiento (Pardo
et al, 2015). Esta evolucién nos conduce hasta el modelo actual de gestion del talento, que sigue
adaptandose a las exigencias de un entorno dinamico y competitivo (Acufia,2019).

A lo largo del tiempo, las précticas vinculadas a la gestion del desempefio han transitado
desde modelos centrados en la vigilancia y el control hacia enfoques mas proactivos, enfocados
en el crecimiento personal y profesional, y en la definicién de metas concretas. Grau y Mafias
(2011) analizan esta transformacion, destacando el paso desde simples procesos de evaluacion
del desempefio hacia sistemas que promueven el desarrollo integral del talento humano. En el
area de seleccion las estrategias actuales para atraer y conservar talento se enfocan en ofrecer una
experiencia laboral enriquecedora, oportunidades de crecimiento profesional, condiciones
flexibles, beneficios adaptados a las necesidades individuales y un entorno organizacional
saludable.

De esta manera, la historia de la gestion del talento humano evidencia un recorrido que va
desde practicas rudimentarias de control y subordinacién hasta la consolidacion de modelos
orientados al reconocimiento del valor de las personas dentro de las organizaciones. Este proceso
histdrico no solo permitid comprender que los individuos representan el recurso mas dinamico y
estratégico, sino que también sento las bases para la evolucidn de nuevas formas de
administracion en respuesta a los cambios sociales, econdémicos y tecnoldgicos que se presentan

en la actualidad. Asi, el transito desde una visién solamente administrativa hacia un enfoque
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estratégico abre el camino para analizar como la gestion del talento humano ha debido
transformarse en el siglo XXI frente a los retos de la globalizacion, la diversidad y la gestion del
conocimiento.

Evolucion de la Gestion del talento humano

En el siglo XXI, las organizaciones enfrentan varios desafios significativos impulsados
por factores como la escasez de recursos, la globalizacion, la creciente diversidad, los avances
tecnoldgicos, la intensa competencia y la presién por cumplir con altos estandares de calidad en
productos y servicios. A esto se suman el acceso inmediato a la informacion y su amplia
difusion. Este panorama exige una revision profunda de los procesos laborales, orientada a
implementar estrategias que permitan responder con rapidez y eficacia a las nuevas expectativas
sociales hacia la gestion organizacional (Carvajal, 2021). Por esta razon, los procesos
relacionados a la gestion del talento humano han debido evolucionar para ajustarse a las
exigencias emergentes del entorno. La estructura tradicional de los departamentos de recursos
humanos que se centraba principalmente en funciones administrativas como la contratacion, el
procesamiento de ndmina y la supervision de la seguridad laboral, ha dado paso a un modelo méas
estratégico. En este nuevo enfoque, la gestion del talento humano se posiciona como un aliado
clave en la toma de decisiones organizacionales, aportando asi orientacion y acompafiamiento
para mejorar el desempefio institucional.

Chiaventao (2011) en su libro Administracion de Recursos Humanos plantea que todos
estos cambios del entorno generan grandes retos para el logro de una gestion efectiva de las
personas. No obstante, presenta como el primer gran desafio lo siguiente:

Antes el area de RH se caracterizaba por definir politicas en la que las personas recibian

un trato genérico y estandarizado. Las técnicas de RH se consideraban homogéneas a todas las
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personas. Hoy en dia, cada vez se toman mas en cuenta estas particularidades: la administracion
de Recursos Humanos hace hincapié en las diferencias individuales y en la diversidad de las
organizaciones. La razon es sencilla: cuanto mayor es la diferencia entre las personas, mayor es
su potencial e innovacion. (p. 39)

Framman (s.f) habla que, durante la primera mitad del siglo XX, impulsado por el auge
de la industrializacion, surge la necesidad de gestionar de manera formal los procesos
relacionados con las personas en el entorno organizacional. En ese entonces, predominaba la
concepcidn de que el éxito empresarial dependia principalmente de la maquinaria, mientras que
los trabajadores eran considerados elementos del sistema productivo. Por ello, comenzaron a
implementarse politicas orientadas a salvaguardar el entorno laboral, principalmente para
prevenir accidentes. Este autor denomina este periodo como la "etapa administrativa™ de la
gestion del talento humano, ya que las funciones se centraban en aspectos contractuales,
regulacion de horarios y seguridad laboral.

Durante la segunda mitad del siglo XX, las organizaciones comenzaron a experimentar
una etapa de transformacion acelerada. La llegada de la tecnologia a los entornos laborales no
solo alter6 sustancialmente los métodos para alcanzar los objetivos, sino que también redefinio la
manera en que se ejecutaban las funciones en cada puesto de trabajo. Segin Dolan et al. (2010),
uno de los efectos mas significativos de esta incorporacién tecnoldgica fue la tendencia hacia
estructuras organizacionales menos jerarquicas, impulsada por la necesidad de reorganizar las
actividades en funcidn de procesos y no de niveles de autoridad.

En el siglo XXI, uno de los principales desafios para la gestion del talento humano es la
adecuada administracién del conocimiento. Fernandez-L6pez (2005) concibe el conocimiento

como un conjunto de informacion generado a partir de la experiencia y que, a su vez, se
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transforma en nuevas vivencias (p. 205). Este reto implica replantear el concepto de aprendizaje
organizacional, entendiéndolo como un proceso integral que abarca desde la generacion hasta la
utilizacion efectiva del saber, con el objetivo de alcanzar metas especificas (p. 207). Para
finalizar Chiavenato (2020) menciona que es el turno del conocimiento, de las habilidades y de
las competencias esenciales del capital humano y del capital intelectual. EI conocimiento se ha
convertido en el factor basico y el desafio mayor sera estimular la productividad del
conocimiento para generar las competencias. Lograr que el conocimiento sea Util y productivo,
pasé a ser la mayor responsabilidad de los gerentes. Y el trabajo manual fue sustituido por el
trabajo mental y las maquinas inteligentes.

En sintesis, la evolucion de la gestion del talento humano ha estado marcada por el
transito desde modelos administrativos rigidos hacia enfoques estratégicos que reconocen la
diversidad, el conocimiento y las competencias como factores esenciales para la competitividad
organizacional. Este cambio no solo redefinié el papel de las personas dentro de las empresas,
sino que también genero la necesidad de estructurar procesos mas integrales y articulados que
permitan administrar de manera efectiva cada dimension del capital humano. En este contexto,
surge la importancia de los subsistemas de gestion del talento humano, concebidos como
herramientas fundamentales para operacionalizar las politicas y practicas que garantizan la

provisién, organizacion, mantenimiento, desarrollo y auditoria de los recursos humanos.

Subsistemas de Gestion de Talento Humano

Quinapanta y Junco (2024) sefialan que la Gestion del Talento Humano (GTH) se
desarrolla a través de procesos laborales articulados con principios administrativos,
fundamentados en el reconocimiento de los desafios que plantea la globalizacion. Estos desafios

exigen la incorporacién de tecnologias innovadoras y el cumplimiento de estandares de
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competitividad, lo que permite orientar decisiones acordes a las condiciones, requerimientos,
capacidades y recursos organizacionales (Acevedo, 2014). En esta linea, Chiavenato (2011)
sostiene que “la gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en préctica procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno” (p.47).
Idalberto Chiavenato en la 9na edicion de su libro: Administracion de Recursos
Humanos, el capital humano de las organizaciones, define cinco subsistemas con los cuales se
puede realizar una administracion correcta de recursos humanos. (2011)
- Provision de recursos humanos y esta compuesto por el proceso de reclutamiento de
personal y Seleccion del mismo. (Chiavenato, 2011)
- Organizacion de los recursos humanos y esta definido por el disefio de los puestos la
descripcion y analisis de los mismos y la evaluacion de desempefio del personal que
forma parte del grupo de colaboradores. (Chiavenato, 2011)
- Mantenimiento de los recursos humanos y esta conformado por la remuneracion
(administracion de sueldos y salarios, los planes de prestaciones sociales), la calidad de
vida en el trabajo y las relaciones con las personas. (Chiavenato, 2011)
- Desarrollo de los recursos humanos mediante la capacitacion y desarrollo del personal y
el desarrollo organizacional. (Chiavenato, 2011)
- Auditoria de los recursos humanos, aqui lo interesante es relacionar los sistemas de
informacion de recursos humanos y la ética y responsabilidad social de cada uno de los

integrantes de la organizacion.
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IA y tecnologias de Gestion de talento humano
La inteligencia artificial (1A) ha dejado de ser una herramienta exclusiva de la

industria tecnoldgica para convertirse en un recurso estratégico dentro de la gestion del talento
humano. Su capacidad para simular procesos cognitivos, analizar grandes volimenes de datos
y automatizar tareas repetitivas ha permitido transformar areas clave como el reclutamiento, la
evaluacion del desempefio, la capacitacion y la retencién del personal. Segln Betancourt et al.
(2025), la 1A no solo optimiza los procesos administrativos, sino que también potencia la
eficacia organizacional al facilitar decisiones mas objetivas y basadas en datos. Esta
transformacion tecnologica exige que las organizaciones replanteen sus modelos de gestion,
incorporando sistemas inteligentes que respeten principios éticos y promuevan el bienestar
laboral.

Ademas, la 1A permite personalizar la experiencia del empleado, adaptando los
procesos de formacion a sus necesidades Yy estilos de aprendizaje. Herramientas como los
asistentes virtuales, los algoritmos de prediccion de desempefio y las plataformas de
aprendizaje adaptativo estan revolucionando la forma en que se desarrolla el talento dentro de
las empresas (Brent & Mehta, 2022). No obstante, como advierten Costello y Osborne (s. f.),
es fundamental que estas tecnologias se implementen con responsabilidad, evitando sesgos
algoritmicos que puedan afectar la equidad en la seleccién o promocion del personal. En este
sentido, Garcia Herrera (2020) subraya que el uso de la 1A debe estar alineado con una
comunicacion ética y transparente, priorizando el desarrollo humano por encima de la

eficiencia operativa.
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Por Gltimo, es importante reconocer que la IA no reemplaza el criterio humano, sino
que lo complementa. Di Vaio et al. (2020) afirman que, aunque existen desafios técnicos y
culturales en su adopcidn, los beneficios superan ampliamente las barreras iniciales. La clave
esta en formar profesionales capaces de interactuar con estas tecnologias, comprender sus
alcances y limitaciones, y utilizarlas como aliadas en la construccion de entornos laborales
mas inclusivos, productivos y sostenibles. En conclusidn, la inteligencia artificial representa
una oportunidad para reconfigurar la gestion del talento humano desde una perspectiva mas
estratégica, ética y centrada en las personas.

Los subsistemas de gestion del talento humano constituyen la estructura fundamental
que permite administrar de manera integral los procesos relacionados con las personas,
garantizando su provision, organizacion, mantenimiento, desarrollo y evaluacion. Sin
embargo, en un entorno marcado por la globalizacion y la innovacién tecnologica, estos
subsistemas han debido adaptarse a nuevas herramientas que potencian su eficacia. Entre
ellas, la inteligencia artificial se ha consolidado como un recurso estratégico capaz de
transformar y optimizar cada uno de estos procesos, aportando objetividad, rapidez y
personalizacion en la gestion. De esta manera, la incorporacion de tecnologias inteligentes se
presenta como el siguiente paso en la evolucion de la gestion del talento humano.

La incorporacion de la inteligencia artificial y las tecnologias aplicadas a la gestién
del talento humano no solo ha transformado los procesos administrativos y estratégicos
dentro de las organizaciones, sino que también ha abierto nuevas posibilidades para
promover la inclusion laboral. La capacidad de estas herramientas para personalizar
experiencias, optimizar la evaluacién del desempefio y adaptar la capacitacion permite

atender con mayor eficacia las particularidades de cada individuo, incluyendo a las personas
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con discapacidad leve. De esta manera, la tecnologia se convierte en un aliado para garantizar
entornos laborales més equitativos y accesibles, lo que conduce a la necesidad de comprender

con claridad el concepto de discapacidad y sus tipologias.

Concepto de discapacidad

La discapacidad leve se refiere a limitaciones fisicas, sensoriales, cognitivas o
psicoldgicas que, aunque presentes, no impiden de manera significativa las actividades diarias
(OPS, 2021). Dentro de esta categoria, se pueden identificar diversas tipologias, como.:

a) Discapacidad auditiva: “"La pérdida de la audicién, conocida como hipoacusia, ocurre
cuando una persona no puede escuchar con la misma claridad que alguien con una capacidad
auditiva normal, es decir, cuyo umbral de audicién en ambos oidos es de 20 dB o superior. Este
trastorno puede presentarse en distintos grados: leve, moderado, severo o profundo, afectando
uno o ambos oidos. Sus causas pueden ser de origen congénito o adquiridas en la primera
infancia, ademas de factores como infecciones cronicas del oido medio, exposicion prolongada al
ruido, envejecimiento o el uso de medicamentos ototdxicos que dafian el oido interno™". (WHO,
2025).

b) Discapacidad fisica: “"Hace referencia a la disminucion o ausencia de funciones
motoras o fisicas, que a su vez repercute, en el desenvolvimiento o forma de llevar a cabo
determinadas actividades en una sociedad que presenta severas limitaciones y barreras. Por ello,
las personas con discapacidad fisica encuentran dificultades en la realizacion de movimientos,
deambulacién o en la manipulacién de objetos y puede afectar a otras areas como el habla o la
deglucién™. (COCEMFE, 2025).

c) Discapacidad intelectual: Implica déficits en el funcionamiento intelectual

(razonamiento, resolucion de problemas, planificacién, abstraccién, aprendizaje académico y de
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la experiencia y juicio, entre otros) y adaptativo (dominios conceptual, social y practico) de la
persona, con distintos grados de gravedad. (DSM -5, 2013)

d) Discapacidad visual: La discapacidad visual ocurre cuando una afeccion ocular altera
el funcionamiento del sistema visual. Con el tiempo, la mayoria de las personas enfrentara algin
problema ocular que requerira atencion especializada. Esta condicion puede afectar
significativamente la calidad de vida, aunque muchas de sus consecuencias pueden reducirse con
atencion oftalmica adecuada. Si bien enfermedades como cataratas y errores de refraccion son
prioridad en los tratamientos, no deben ignorarse afecciones menores como la sequedad ocular o
la conjuntivitis, que también pueden impactar el bienestar visual. (WHO, 2023).

En este sentido, comprender el concepto de discapacidad y sus diferentes tipologias
permite reconocer la diversidad de condiciones que pueden influir en la vida cotidiana de las
personas. Sin embargo, para lograr una gestion inclusiva y adecuada en los distintos ambitos
sociales y laborales, es necesario complementar esta definicion con una clasificacion que
considere el grado de afectacion en la funcionalidad y participacion social. Por ello, la CIF
establece niveles de discapacidad que orientan la provisién de apoyos especificos y la

eliminacion de barreras.

Niveles de discapacidad

La CIF (Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad) (OMS,
2001) también establece niveles de discapacidad segun el grado de afectacion en la participacion

social y funcionalidad:

Leve: La persona presenta dificultades minimas para realizar actividades cotidianas, pero puede

requerir apoyos especificos.
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Moderada: Las limitaciones son mas evidentes y pueden afectar la autonomia en ciertos

contextos.

Grave: La persona necesita asistencia frecuente para realizar tareas basicas.

Profunda: Requiere apoyo constante y especializado para todas las actividades (OMS, 2001).

Estos niveles no deben entenderse como etiquetas estaticas, sino como indicadores que

orientan la provision de apoyos personalizados y la eliminacion de barreras.

En conclusion, la clasificacion de los niveles de discapacidad propuesta por la CIF
constituye una herramienta fundamental para comprender la magnitud de las limitaciones y
orientar la provision de apoyos adecuados. No obstante, para lograr una vision integral de la
discapacidad, resulta necesario analizar como ha evolucionado histéricamente la investigacion en
este campo, pues los modelos tedricos y sociales han determinado la manera en que se interpreta
y aborda la diversidad funcional. De esta forma, el estudio de la evolucidn de la investigacion en
discapacidad permite entender el transito desde enfoques asistencialistas y médicos hacia

perspectivas sociales y de derechos humanos.

Evolucion histérica de la investigacion en discapacidad

La investigacion en discapacidad ha atravesado tres grandes etapas:

Modelo tradicional o asistencialista

Durante siglos, las personas con discapacidad fueron vistas como sujetos de caridad o

exclusion. El modelo tradicional, vigente hasta mediados del siglo XX, concebia la discapacidad
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como una “anormalidad” que debia ser corregida o aislada (Balanta, 2012). Este enfoque

reforzaba la dependencia y marginacion, sin considerar el contexto social.

Modelo médico-rehabilitador

A partir de las guerras mundiales, surgio el modelo médico, centrado en la rehabilitacion
funcional. La discapacidad era entendida como una deficiencia que debia ser tratada
clinicamente para acercar al individuo a la “normalidad” (Palacios, 2008). Aunque permitiod
avances en terapias y servicios especializados, mantenia una vision individualista y pasiva de la

persona con discapacidad.

Modelo social y de derechos humanos

Desde la década de 1970, los movimientos sociales y la Convencidn sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad (ONU, 2006) impulsaron un cambio de paradigma. La
discapacidad comenzé a entenderse como el resultado de la interaccion entre condiciones
personales y barreras sociales, fisicas y actitudinales. Este modelo promueve la autonomia, la
participacion y la eliminacion de obstaculos estructurales (Palacios, 2008). ONU 2006 nos deja
Una frase para reflexionar entorno a inclusion “La discapacidad no reside en el individuo, sino en

la sociedad que no se adapta a la diversidad humana”

En este recorrido historico, se evidencia como la investigacion en discapacidad ha
transitado desde enfoques asistencialistas y médicos hacia perspectivas sociales y de derechos
humanos, marcando un cambio profundo en la manera de comprender la diversidad funcional.
Sin embargo, este proceso no se limita Unicamente a la evolucion de los paradigmas

investigativos, sino que también ha dado lugar a la construccion de distintos modelos
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conceptuales que explican la discapacidad desde dimensiones médicas, sociales, biopsicosociales
y de derechos humanos. Estos modelos, enriquecidos por aportes multidisciplinarios y marcos
normativos internacionales, permiten una vision mas integral y contemporanea de la

discapacidad.

Modelos de discapacidad: evolucién conceptual y enfoque contemporéaneo

La comprensidon de la discapacidad ha evolucionado significativamente en las ultimas
décadas, pasando de enfoques centrados en la deficiencia individual a modelos que reconocen la
interaccion entre la persona y su entorno. Esta transformacién ha sido impulsada por avances
tedricos, movimientos sociales y marcos normativos internacionales que promueven la inclusion

y el respeto por los derechos humanos (Pérez, 2019).

Modelo médico

El modelo médico, también conocido como modelo rehabilitador, concibe la
discapacidad como una condicion patolégica que debe ser tratada o corregida. En este enfoque,
la atencidn se centra en la persona como paciente, y la intervencidn se orienta a restaurar

funciones perdidas mediante terapias, medicamentos o dispositivos (Astorga, 2023).

Aunque este modelo ha permitido avances clinicos importantes, ha sido criticado por
reducir la discapacidad a una anomalia bioldgica, ignorando los factores sociales que limitan la

participacion de las personas con discapacidad (Pérez, 2019).
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Modelo social

El modelo social representa un cambio de paradigma al entender la discapacidad como el
resultado de la interaccion entre la diversidad funcional de una persona y las barreras sociales,
fisicas y actitudinales que impiden su participacion plena. Este enfoque sostiene que no es la
deficiencia lo que discapacita, sino la falta de accesibilidad y las estructuras excluyentes de la

sociedad (Garay & Carhuancho, 2019).

Este modelo ha sido fundamental para el desarrollo de politicas pablicas inclusivas,
promoviendo la eliminacion de obstaculos y la adaptacion del entorno a las necesidades de todos

los ciudadanos.

“La discapacidad no reside en el cuerpo de la persona, sino en la sociedad que no se

adapta a su diversidad” (Astorga, 2023).

Modelo biopsicosocial

Propuesto por la Organizacion Mundial de la Salud a través de la Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), el modelo
biopsicosocial integra elementos del modelo médico y social. Reconoce que la discapacidad
surge de la interaccion entre condiciones de salud, factores personales y ambientales (OMS,

2001).

Este enfoque multidimensional permite una evaluacion mas precisa del funcionamiento

humano, considerando tanto las limitaciones individuales como las barreras contextuales. Es
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ampliamente utilizado en investigaciones, politicas publicas y précticas clinicas contemporaneas

(Pérez, 2019).

Modelo de derechos humanos

Este modelo se basa en la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (ONU, 2006) y enfatiza la dignidad, autonomia y participacion activa de las
personas con discapacidad. Reconoce que la discapacidad es una cuestion de justicia social, y
que los Estados tienen la obligacion de garantizar la igualdad de oportunidades y la accesibilidad

universal (Garay & Carhuancho, 2019).

El enfoque de derechos humanos ha influido en la legislacion internacional y en la
formulacion de politicas inclusivas, promoviendo la participacion de las personas con

discapacidad en todos los ambitos de la vida.

Modelo ecologico y multidisciplinario

Investigaciones recientes proponen modelos mas complejos que integran dimensiones
ecoldgicas, culturales y organizacionales. Estos modelos analizan como los sistemas sociales,
educativos y laborales interacttan con la discapacidad, y promueven estrategias intersectoriales

para la inclusion (Arteaga et al, 2024).

Este enfoque reconoce que la discapacidad no puede ser abordada desde una sola
disciplina, sino que requiere la colaboracion entre salud, educacion, trabajo social, arquitectura 'y

tecnologia.
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En sintesis, los modelos de discapacidad han evolucionado desde enfoques centrados en
la deficiencia individual hasta perspectivas integrales que reconocen la interaccion entre la
persona Yy su entorno, incorporando dimensiones médicas, sociales, biopsicosociales, de derechos
humanos y ecoldgicas. Esta transformacion conceptual ha sido clave para impulsar politicas
inclusivas y marcos normativos internacionales que promueven la participacion plena y la
igualdad de oportunidades. En el caso de Ecuador, estos avances tedricos y paradigmaticos
encuentran su aplicacién en un cuerpo legal que busca garantizar los derechos de las personas

con discapacidad y fomentar su inclusién en la sociedad y en el ambito laboral

Leyes y reglamentos en el Ecuador

En Ecuador, a pesar del respaldo legal existente, la insercidn laboral atn es deficiente,
alrededor de 563,515 personas presentan algun tipo de discapacidad, y solo se registran 68,901
personas con discapacidad activas laboralmente, lo que representa un porcentaje realmente bajo,
el 12,23% de la poblacion total. De estos casos, el 54,25% corresponde a discapacidad fisica y
tan solo 13,43% a discapacidad visual (CONADIS, 2021).

En Ecuador, la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad se articula a
través de la Ley Orgéanica de Discapacidades, su respectivo reglamento, y normas
complementarias recientes. Esta ley garantiza el acceso equitativo a la salud, educacion, trabajo y
participacion plena en la sociedad, mediante medidas de accién afirmativa y ajustes razonables
en los diferentes &mbitos de la vida. Su reglamento, emitido mediante Decreto Ejecutivo 194,
regula aspectos practicos como la calificacion de discapacidad, los incentivos laborales y la
accesibilidad universal, fortaleciendo la implementacién efectiva del marco legal (Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2016; Presidencia de la Republica del Ecuador,

2017).
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En junio de 2025, se complementd este cuerpo normativo con la aprobacién de una Ley
para Garantizar los Derechos Laborales de las Personas con Discapacidad, Enfermedades Raras
0 Catastroficas y sus Sustitutos, que refuerza la estabilidad laboral e impide la discriminacion en
el empleo publico y privado. Este avance legal no solo consolida la inclusién laboral, sino que
también promueve entornos laborales justos, con enfoque de derechos. Juntos, estos instrumentos
constituyen una base juridica solida para la construccion de politicas publicas inclusivas,
participativas y sostenibles.

En este marco, si bien el Ecuador cuenta con un sélido respaldo juridico que garantiza los
derechos de las personas con discapacidad y promueve su inclusion laboral, la realidad evidencia
que aun persisten brechas significativas en la participacion efectiva de este grupo en el mercado
de trabajo. Por ello, resulta indispensable complementar las disposiciones legales con
herramientas innovadoras que permitan materializar dichos principios en la practica
organizacional. En este sentido, la inteligencia artificial y las tecnologias aplicadas a la gestion
del talento humano se presentan como recursos estratégicos capaces de potenciar la inclusion,

optimizar procesos y generar entornos laborales mas accesibles y equitativos.

IA inclusiva y tecnologias de gestion del talento humano

La inteligencia artificial (I1A) ha emergido como una herramienta transformadora en la
gestion del talento humano (GTH), permitiendo automatizar procesos, personalizar experiencias
laborales y promover entornos inclusivos. En el caso de personas con discapacidad leve fisica,
auditiva, visual e intelectual la 1A ofrece soluciones adaptativas que facilitan su integracion y

desarrollo dentro de las organizaciones (OIT, 2023).
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Provisién de recursos humanos

La provision de recursos humanos comprende el reclutamiento, seleccion y contratacion.
La IA ha revolucionado este subsistema mediante algoritmos que analizan perfiles, predicen
compatibilidad y reducen sesgos discriminatorios. Para personas con discapacidad leve, se han

desarrollado herramientas como:

- Chatbots accesibles con reconocimiento de voz y texto (Hagrass, 2023).

- Plataformas de reclutamiento que integran subtitulado automatico y lenguaje de sefias
(Quinn, 2023).

- Sistemas que valoran habilidades cognitivas y sociales mas alla de la expresion verbal

(OIT, 2023).

Sin embargo, se advierte que los algoritmos pueden excluir a candidatos si no estan
disefiados para reconocer formas diversas de comunicacion (Quinn, 2023). Por ello, es
fundamental aplicar principios de disefio universal y accesibilidad digital en los procesos de

seleccion (European Disability Forum, 2021).

Organizacion de los recursos humanos

Este subsistema se enfoca en la estructuracion organizacional, asignacion de roles y

disefio de puestos. La IA permite:

- Analizar perfiles para ubicar a personas con discapacidad en roles que potencien sus

capacidades (OIT, 2023).
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- Planificar equipos considerando compatibilidad, accesibilidad fisica y horarios flexibles
(Fundacion ONCE, 2022).
- Implementar sistemas inteligentes que sugieren adaptaciones razonables en el entorno

laboral (Quinn, 2023).

La IA también puede mejorar la movilidad personal mediante el uso de sistemas de

geolocalizacion que identifican rutas accesibles y espacios inclusivos (Hagrass, 2023).

Mantenimiento de los recursos humanos

El mantenimiento incluye compensaciones, bienestar y clima organizacional. La 1A

contribuye a este subsistema mediante:

- Plataformas que monitorean el bienestar emocional y fisico de los empleados (WHO,
2022).

- Sistemas que adaptan beneficios segun el tipo de discapacidad, como seguros
personalizados o asistencia tecnoldgica (OIT, 2023).

- Algoritmos que detectan riesgos psicosociales y patrones de exclusion (European

Commission, 2022).

Los asistentes virtuales y tecnologias adaptativas permiten a las personas con
discapacidad interactuar con sus entornos laborales de forma mas autonoma, lo que mejora su

experiencia y satisfaccion (Quinn, 2023).



30

Desarrollo de los recursos humanos

Este subsistema abarca la capacitacion, formacion y evaluacion del desempefio. La 1A

ofrece:

Plataformas de aprendizaje adaptativo que ajustan contenidos segln ritmo y estilo
cognitivo (UNESCO, 2021).

Simuladores accesibles con realidad aumentada y virtual para entrenar habilidades en
entornos seguros (OIT, 2023).

Evaluaciones automatizadas que reducen sesgos y valoran el desempefio de manera

equitativa (European Disability Forum, 2021).

Ademas, tecnologias como el seguimiento ocular, la navegacion por voz y el
reconocimiento facial permiten que personas con discapacidad visual o motora accedan a

contenidos formativos sin barreras (Hagrass, 2023).

Auditoria de los recursos humanos

La auditoria permite evaluar la eficacia de los procesos de GTH. La IA facilita:

- Dashboards que miden indicadores de inclusion, accesibilidad y equidad (OIT, 2023).
- Algoritmos que detectan sesgos en evaluaciones, promociones y despidos (Quinn, 2023).
- Reportes automatizados que permiten tomar decisiones basadas en datos diversos y

representativos (European Commission, 2022).
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Es esencial que los sistemas de auditoria incorporen variables de diversidad funcional
para evitar la invisibilizacion de las personas con discapacidad en los analisis organizacionales

(UNESCO, 2021).

Consideraciones éticas

El uso de IA en GTH debe estar guiado por principios éticos que garanticen la no
discriminacion, la transparencia y la participacion activa de las personas con discapacidad en el

disefio de tecnologias. Los riesgos incluyen:

- Discriminacion algoritmica por falta de representatividad en los datos (Quinn, 2023).

- Exclusion digital por falta de acceso a tecnologias adaptativas (European Disability
Forum, 2021).

- Inferencias erréneas sobre el comportamiento de personas con discapacidad intelectual o

autismo (Hagrass, 2023).

La aplicacion de la inteligencia artificial en los distintos subsistemas de la gestion del
talento humano ha demostrado ser una herramienta clave para optimizar procesos, reducir sesgos
y generar entornos mas accesibles. No obstante, su verdadero impacto se evidencia cuando estas
tecnologias se orientan a garantizar la inclusion efectiva de las personas con discapacidad en el
ambito laboral. La IA, al facilitar procesos de reclutamiento, organizacion, capacitacion y
evaluacion adaptados, se convierte en un puente hacia la equidad y la participacion plena. En
este marco, resulta pertinente analizar la inclusién laboral como un eje central para materializar

los principios de justicia social y diversidad en las organizaciones.
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Inclusion laboral

La inclusién laboral de personas con discapacidad leve es fundamental para garantizar la
equidad y aprovechar las habilidades de todos los individuos en el ambito laboral. Segun el
Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades, la inclusion laboral fomenta la diversidad y
contribuye al desarrollo de las organizaciones al promover un ambiente de trabajo accesible y
colaborativo (Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades, 2014). Ademas, las evaluaciones
de desempefio adaptadas permiten una mayor justicia y objetividad, asegurando que se
reconozcan las capacidades y limitaciones de cada persona.

Un enfoque participativo es recomendado en las evaluaciones de desempefio,
considerando las metas individuales y las capacidades de cada empleado. Romero y Sosa (2015)
destacan que este enfoque permite una comunicacion efectiva entre el evaluador y el empleado,
mejorando la experiencia laboral y facilitando el alcance de los objetivos organizacionales.

El estado del arte en la inclusion laboral y evaluacion del desempefio para personas con
discapacidad leve evidencia avances significativos en el disefio de estrategias inclusivas.
Investigaciones recientes indican que las empresas que adoptan practicas inclusivas tienen un
incremento en la satisfaccion laboral y en la productividad organizacional (Castellanos y
Quintana,2019). Por otro lado, se ha identificado la necesidad de implementar sistemas de
evaluacion adaptativos que consideren las particularidades de cada individuo, para garantizar la
equidad en el proceso de evaluacion.

La inclusion laboral de personas con discapacidad leve no puede entenderse Unicamente
como el acceso a un puesto de trabajo, sino como un proceso integral que requiere mecanismos
de seguimiento y valoracidn justa de su desempefio. La equidad en el ambito laboral se fortalece

cuando las evaluaciones consideran las capacidades, condiciones y apoyos necesarios para cada
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individuo, evitando practicas discriminatorias y promoviendo la participacién plena. Por ello,
resulta imprescindible analizar el subsistema de evaluacion del desempefio desde la inclusion
laboral, el cual constituye una herramienta clave para garantizar que la diversidad funcional sea

reconocida como un valor estratégico dentro de las organizaciones.

Subsistema evaluacion del desempefio desde la inclusion laboral

La evaluacion del desempefio laboral en personas con discapacidad no solo es un proceso
técnico, sino también ético, social y politico. En Ecuador, este tema cobra especial relevancia
ante la necesidad de construir entornos laborales mas justos y equitativos. Segun el Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS), hasta enero de 2022 se registraron
471.205 personas con discapacidad, lo que representa una parte significativa de la poblacion
econdomicamente activa (CONADIS, 2022). Sin embargo, la inclusion laboral efectiva de esta
poblacion sigue siendo limitada, y uno de los principales obstaculos es la falta de sistemas de

evaluacion del desempefio adaptados a sus necesidades.

La Ley Orgénica de Discapacidades (LOD) establece en su articulo 6 que se considera
persona con discapacidad a quien presenta una restriccion permanente en su capacidad para
realizar actividades esenciales de la vida diaria, como consecuencia de deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales (LOD, 2012). Esta definicion legal reconoce la diversidad
funcional, pero en la practica, muchas personas con discapacidad enfrentan exclusion en los
procesos evaluativos. Verdugo (2021) advierte que las herramientas tradicionales de evaluacién
no contemplan las particularidades de esta poblacidn, lo que puede derivar en juicios injustos y

decisiones laborales discriminatorias.
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La evaluacion del desempefio inclusiva debe considerar no solo los resultados, sino
también las condiciones en las que se alcanzan. Rodas (2022) sefiala que los principales desafios
incluyen la falta de instrumentos adaptados, la escasa formacion de los evaluadores y la
discriminacion implicita en los procesos. En respuesta, Uria (2020) propone un modelo integral
basado en competencias, que incorpora indicadores tangibles e intangibles ajustados al perfil del
colaborador y al contexto organizacional. Este enfoque permite valorar la eficiencia, la eficacia 'y
el potencial de desarrollo, considerando factores como el entorno laboral, los apoyos disponibles

y las adaptaciones razonables.

A nivel regional, la Comision Econdmica para America Latina y el Caribe (CEPAL)
destaca que persisten brechas significativas en la empleabilidad de personas con discapacidad, a
pesar de los avances normativos. Las acciones afirmativas, como las cuotas laborales y los
incentivos fiscales, han tenido impacto limitado si no se acompafian de procesos internos como
la capacitacion de evaluadores, la sensibilizacién organizacional y la implementacion de sistemas
de evaluacion inclusivos (CEPAL, 2022). En este sentido, el Manual de Buenas Practicas de
Inclusién Laboral del CONADIS recomienda que los procesos de evaluacion incluyan criterios
de accesibilidad, pertinencia cultural y adecuaciones técnicas, tecnoldgicas y fisicas (CONADIS,

2014).

La tecnologia también puede ser una aliada en este proceso. Brent y Mehta (2022)
sostienen que la inteligencia artificial puede apoyar la evaluacion del desempefio mediante
algoritmos que detectan patrones de productividad, compromiso y desarrollo. Sin embargo,
advierten que es necesario controlar los sesgos algoritmicos y garantizar la transparencia en los

procesos. La flexibilidad productiva, como plantea Ramirez y Aguilar (2023), permite adaptar
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los procesos de evaluacion a distintos perfiles, promoviendo una gestion més eficiente y humana

del talento.

En conclusion, la evaluacion del desempefio laboral desde la inclusion representa un
desafio urgente para las organizaciones ecuatorianas y latinoamericanas. No se trata solo de
cumplir con la normativa, sino de construir una cultura organizacional que valore la diversidad
como fuente de innovacion y crecimiento. Por ello, es necesario formar profesionales con
enfoque inclusivo, adaptar los instrumentos de medicion y promover politicas que garanticen la
equidad en todos los niveles del proceso evaluativo. Esta transformacién no solo beneficiara a las
personas con discapacidad, sino que fortalecera la competitividad, la cohesion y la sostenibilidad

de las organizaciones en el largo plazo.
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Capitulo 2. Metodologia

Tipo de investigacion

Esta investigacion corresponde a una revision sistematica de la literatura que abarca
articulos desde el afio 2019 al afio 2025.
Objetivos
Objetivo general:

Analizar a través de una revision bibliografica las metodologias, criterios y herramientas
utilizadas en la evaluacion de desempefio laboral en personas con discapacidad leve.
Objetivos especificos:

Seleccionar los estudios segln su relevancia, calidad y pertinencia a las metodologias de
evaluacion del desempefio.

Analizar la efectividad de las evaluaciones de desempefio laboral en personas con
discapacidad leve.

Sintetizar los hallazgos y proponer recomendaciones.

Criterios de elegibilidad
Los criterios de inclusion seran: (a) estudios cuantitativos, cualitativos o mixtos; (b)
investigaciones que analicen las evaluaciones de desempefio en personas con discapacidad e
inclusion con los mismos; ( ¢ ) publicaciones entre 2019 y 2025; (d) acceso al texto completo.
Los criterios de exclusion incluyeron: revisiones no sistematicas, ensayos clinicos, sin
relacion clave entre las variantes. Los articulos seleccionados seran gestionados mediante Excel,
y Se construira una matriz sistematizacion que recoja pais, afio, disefio, muestra, instrumentos,

hallazgos principales y calidad metodoldgica de cada estudio.
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Fuentes de informacion

La busqueda se realiz6 en plataformas como Scopus, Dialnet y Google Académico, con
fecha de la Gltima actualizacion en septiembre 2025.

Estrategias de busqueda

La estrategia de busqueda en Scopus incluyeron los términos (“performance evaluation"
OR "competency assessment™) AND ("mild disability" OR "inclusive employment™) AND
("human resource development™)

La estrategia de busqueda en Dialnet se utilizaron los siguientes términos (“evaluacion
del desempefio” OR "competencias laborales™) AND ("discapacidad leve" OR "inclusion
laboral™) AND ("gestion del talento humano™)

La estrategia de busqueda de Google académico incluyo los términos (“evaluacion del
desempefio laboral” OR "competencias laborales™) AND (“discapacidad leve" OR "inclusive
employment")

Proceso de seleccion

Dos revisores que incluyeron al director de tesis y tesista seleccionaron titulos y
resumenes. Las discrepancias se resolvieron por consenso.
Proceso de extraccion de datos

La extraccidn de datos se realiz6 de manera sistematica y estructurada, con el objetivo de
recopilar informacion relevante de cada estudio incluido en la revision. Para ello, se disefidé una
matriz de sistematizacion en Microsoft Excel que permiti6 organizar y comparar los hallazgos de
forma clara y coherente. Los datos extraidos incluyen; Pais, afio, disefio, muestra, instrumentos

utilizados, hallazgos principales, tipo de discapacidad y fuente.
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Lista de desenlaces

En primer lugar, se observo que la aplicacion de evaluaciones por competencias
adaptadas contribuye a mejorar la integracion laboral, la productividad y la retencién en el
empleo. Asimismo, los estudios destacaron la importancia de implementar ajustes razonables y
acompafiamiento institucional como factores clave para optimizar el desempefio. Se identificaron
barreras actitudinales, estructurales y metodoldgicas que limitan la efectividad de las
evaluaciones tradicionales, asi como una escasa formacion de los evaluadores en temas de
inclusion. Los trabajadores con discapacidad leve manifestaron percepciones mas positivas
cuando se utilizaron instrumentos adaptados, y se evidencié la necesidad de politicas claras para
el seguimiento del desempefio en contextos inclusivos. Ademas, se reconocio el valor de las
metodologias mixtas para obtener una vision integral del proceso evaluativo, y se subrayo la
relevancia de la comunicacion, la supervision inclusiva y el reconocimiento de competencias

especificas como elementos fundamentales para una evaluacion justa y efectiva.

Sintesis de resultados

Los hallazgos se sintetizaron en tablas comparativas y analisis narrativos, lo que
permitio identificar patrones comunes, diferencias significativas y tendencias relevantes en torno
a la gestion del talento humano inclusiva y la evaluacion del desempefio de personas con
discapacidad leve. Las tablas facilitaron la organizacion de la informacién en categorias

especificas, destacando los aportes de distintos autores.
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Capitulo 3. Anélisis de resultados
Resultados del proceso de busqueda y seleccion

Se realizé una bisqueda exhaustiva en las bases de datos cientificas Scielo, Dialnet y
Google Académico, utilizando descriptores como “evaluacion del desempefio”, “discapacidad
leve”, “competencias laborales” e “inclusion laboral”, combinados mediante operadores
booleanos (AND, OR). Se identificaron un total de 330 registros: 312 provenientes de las bases
de datos y 18 adicionales mediante busqueda manual y referencias cruzadas.

Se eliminaron 32 registros duplicados, quedando 298 estudios Gnicos. Posteriormente,
se realizo una revision por titulo y resumen, excluyendo 245 registros por no cumplir con los
criterios de pertinencia tematica, tipo de documento o idioma. Se seleccionaron 53 estudios para
evaluacion de texto completo.

Los 53 articulos fueron evaluados en su totalidad para verificar el cumplimiento de los
criterios de inclusion: estudios publicados entre 2019 y 2025, en inglés o espafiol, con acceso al
texto completo, y que abordaran la evaluacion del desempefio laboral en personas con
discapacidad leve. Se excluyeron 40 estudios por tratarse de revisiones no sistematicas, ensayos
clinicos o por no establecer una relacion directa entre las variables de interés.

Finalmente, se incluyeron 13 estudios que cumplian con todos los criterios
establecidos. Estos fueron sistematizados en una matriz comparativa que recoge pais, afio, disefio
metodologico, muestra, instrumentos utilizados, hallazgos principales y calidad metodologica.

A continuacidn, se refleja el flujograma que se siguio6 para la recopilacién de los datos e

investigaciones.



Figura 1.

Diagrama de flujo PRISMA 2020
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Resultados individuales

La evaluacion del desempefio laboral en personas con discapacidad leve ha sido
abordada desde enfoques diversos, destacando la evaluacion por competencias como
metodologia predominante. En estudios como el de Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021), se
evidencia que esta herramienta mejora la integracion laboral y permite identificar habilidades
especificas en entornos inclusivos. De igual forma, Cuervo Diaz (2021) y Harb et al. (2019)
sefialan que los instrumentos tradicionales presentan limitaciones metodoldgicas, especialmente
por no considerar barreras actitudinales ni ajustes razonables. En Colombia, Diaz y Reyes-
Aragon (2020) destacan que el acompafiamiento institucional y la adaptacion de escalas de
evaluacion favorecen la inclusion y el rendimiento laboral, mientras que en Chile, Sourdis y
Suarez-Yepes (2020) advierten que la falta de formacion de evaluadores afecta la objetividad del
proceso.

Los estudios cualitativos y mixtos, como los de Suarez-Yepes et al. (2019) y Cuervo Diaz
(2024), resaltan la importancia de la percepcion de los trabajadores con discapacidad, quienes
valoran positivamente los entornos laborales que promueven la comunicacion inclusiva, la
supervision adaptada y el reconocimiento de sus competencias. En Perd, se identifican barreras
estructurales que afectan la estabilidad laboral (Scielo, 2025), mientras que en Ecuador se
evidencian deficiencias en la aplicacién del modelo de calificacion de discapacidad (Scielo,
2024). En conjunto, los resultados individuales reflejan que el desempefio laboral no depende
Unicamente de las capacidades técnicas del trabajador, sino también del contexto organizacional,
las politicas inclusivas y la disposicion de los equipos de recursos humanos para aplicar

evaluaciones éticas, adaptativas y contextualizadas.
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Matriz de sistematizacion de resultados

42

N°  Pais Afio Autor (es) Disefio Muestra Instrumentos Hallazgos
utilizados principales
Arteaga-Medina,
G. D;; Silva- Modelo
Lopez, M. G.; Entrevistas a biopsicosocial
Carbajal-Llauce, I Entrevistas mejora la
1 Ecuador 2024 ) Cualitativo actores . P
C.T.deJ; ST semiestructuradas calificacion de
S institucionales - -
Quimi-Ling, T. discapacidad y
I.; Lam-Barriga, atencion inclusiva.
V. A
Acceso y
Oieda Arriaran Cualitativo Personas con  Entrevistas y estabilidad laboral
2 Pert 2025 DJ M ' (teoria discapacidad  andlisis de teoria dependen de
T fundamentada) motora fundamentada responsabilidades
sociales y estatales.
Politicas publicas
. i requieren ajustes
3 Ecuador 2024 Farinango Cualitativo Dogl{men'gos.de Analisis para garantizar
Salazar, L. W. politica publica documental ' -,
inclusion laboral
efectiva.
Validacion de
Gallego L escala WINDIPS
4 Colombia 2021 Echeverri, M.;  Cuantitativo Orgam;acmnes Esqala WINDIPS para medir
; colombianas  validada ' <
Rubio, L. A. inclusion laboral en
desempefio.
Desarrollo de
Barafiano, M.; competencias
Rodriguez- Procesos de Analisis de facilita integracion
5 Espafia 2023 Escanciano, M.; Cualitativo - competenciasy  en empleo publico
. empleo publico
Rovira-Beleta, procesos de personas con
E. discapacidad
intelectual.
Mercado laboral de
Departamento -
Administrativo letin técni ggblacmpdcgpb .
6 Colombia 2024 Nacional de Cuantitativo Enquesta Boletin técnico IScapactdad: baja
o nacional GEIH participacion y
Estadistica — necesidad de
DANE SN .
politicas inclusivas.
R. A.; Sosa I Empresas o particip ~
7 Ecuador 2021 . Cualitativo . participativo por mejora desempefio
Guachamin, C. privadas -
objetivos de personas con
A ; .
discapacidad.
Perez- Evaluacion por
Hernandez, S., 300 Cuestionario competenci:fs mide
8 México 2021 Magafia-Medina, Cuantitativo trabajadores  estructurado percepcion de

D. E.; Guzman-
Fernandez, C.

inclusién laboral.
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. ~ —— Instrumentos Hallazgos
(o]
N Pais Ao Autor(es) Disefio Muestra utilizados principales
Ramos- .
Villagrasa, P. 1. IWPQ (Individual EYaluacion por
Barrada, J. R,; I Work competencias
9 Espafia 2019/2021 , 1 Cuantitativo 500 empleados mejora integracion
Fernandez-del- Performance
: ) . . laboral en entornos
Rio, E; Questionnaire) . -
inclusivos.
Koopmans, L.
Zdiiiga Estrateg|a§ y
. Salanova, M. F; I Instituciones  Guia de inclusion buenz_is pra(_:'flcas
10 Chile 2022 Terminell "7 Cualitativo dblicas laboral para inclusion
. P laboral en sector
Salinas, M. F.

11 Argentina 2019

12 Colombia 2020

13 Perl 2020

Abraham Diaz,
P.F.P,;
Quinteros
Gabilondo, A. C.

Cuantitativo

Beltran
Rodriguez, S.
A.; Carmona
Méndez, E. E.;
Estupifian
Gonzélez, J. M.

Cualitativo

IJ_e,Zn Retamozo, -~ - jiativo

40 pasantes

60 entrevistas

35 entrevistas

Cuestionario
adaptado,
entrevistas

Entrevistas
semiestructuradas

Entrevistas
semiestructuradas

publico.
Evaluacion por
competencias
mejora desempefio
en entornos
inclusivos.

Inclusién mejora
con
acompafiamiento
institucional.

Evaluaciones
tradicionales no
consideran ajustes
razonables;
inclusion mejora
con competencias y
retencion
institucional.

Resultados de la sintesis

La revision de los trece articulos evidencia que la evaluacion del desempefio inclusivo se

encuentra en un proceso de transformacion. En México, Pérez,H; Magafia, M; y Guzman, F;

(2021) demostraron que la aplicacion de cuestionarios estructurados y analisis factorial

confirmatorio permite medir la percepcion sobre inclusion laboral y detectar barreras

organizacionales. De manera complementaria, Ramos, V; Barrada, F; y Koopmans (2019/2021)

en Espafia validaron el cuestionario IWPQ (Cuestionario de Desempefio Laboral Individual),

confirmando que la evaluacion por competencias mejora la integracion laboral en entornos
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inclusivos. Estos estudios cuantitativos aportan rigor metodoldgico y herramientas aplicables
para medir desempefio inclusivo.

Los estudios cualitativos profundizan en las percepciones y barreras que enfrentan las
personas con discapacidad. En Ecuador, Arteaga, M; Silva,L (2024) plantearon un modelo
biopsicosocial para la calificacion de la discapacidad, destacando que la atencién efectiva
requiere reconocer factores sociales y culturales. Asimismo, Romero Chico y Sosa Guachamin
(2021) mostraron que el método participativo por objetivos favorece evaluaciones mas justas. En
Per(, Ojeda Arriaran (2025) identifico que el acceso y la estabilidad laboral dependen de
responsabilidades estatales y sociales, mientras que Ledn Retamozo (2020) subrayo que las
evaluaciones tradicionales no consideran ajustes razonables, proponiendo evaluaciones por
competencias y estrategias de retencion inclusiva.

El acompafiamiento institucional emerge como un factor clave. Beltran Rodriguez,
Carmona Méndez y Estupifian Gonzalez (2020) en Colombia evidenciaron que la inclusion
laboral mejora significativamente cuando existe apoyo institucional y politicas coherentes. En la
misma linea, el boletin técnico del DANE (2024) mostré que la participacion laboral de personas
con discapacidad sigue siendo baja, lo que refuerza la necesidad de politicas publicas efectivas.
En Chile, Zafiga Salanova y Terminel Salinas (2022) elaboraron una guia de inclusion laboral
para el sector publico, resaltando la importancia de estrategias y buenas practicas institucionales.
Estos hallazgos coinciden en que la inclusion no depende solo de la evaluacion individual, sino
de un entorno organizacional y normativo que respalde el proceso.

Finalmente, los estudios de Argentina y Espafia aportan evidencia sobre la importancia de
las competencias. Abraham Diaz y Quinteros Gabilondo (2019) mostraron que la evaluacion por

competencias en pasantias laborales visibiliza fortalezas y mejora el desempefio en entornos
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inclusivos. Barafiano, Rodriguez y Rovira (2023) en Espafia confirmaron que el desarrollo de
competencias facilita la integracion en el empleo publico de personas con discapacidad
intelectual. En conjunto, los trece articulos convergen en tres ejes: la necesidad de evaluaciones
adaptadas y por competencias, el acompafiamiento institucional y el reconocimiento de barreras
actitudinales y culturales. Esta sintesis demuestra que la evaluacion inclusiva del desempefio es
una herramienta estratégica para garantizar la integracion laboral sostenible de personas con
discapacidad leve.
Instrumentos y metodologias inclusivas de evaluacion del desempefio
Los estudios revisados evidencian que los instrumentos tradicionales de evaluacion del
desempefio, como las escalas de competencias, las entrevistas estructuradas y las evaluaciones de
productividad, presentan limitaciones al aplicarse en personas con discapacidad leve. Dichas
herramientas suelen estar disefiadas bajo parametros estandarizados que no consideran las
particularidades fisicas, sensoriales o cognitivas de esta poblacion, lo que puede derivar en
valoraciones sesgadas y decisiones excluyentes.
En contraste, se identifican propuestas metodologicas que buscan garantizar procesos
mas inclusivos. Entre ellas destacan:
- Escalas adaptadas de competencias: Incorporar indicadores de accesibilidad
comunicacional y flexibilidad en tiempos de ejecucion.
- Entrevistas inclusivas: Utilizar formatos accesibles (lenguaje claro, intérpretes de lengua
de sefias, apoyos visuales) para asegurar la participacion plena del evaluado.
- Evaluaciones basadas en desempefio contextual: Considerar el entorno laboral y los
ajustes razonables implementados, evitando comparaciones directas con estandares

homogéneos.
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- Herramientas tecnoldgicas de apoyo: Plataformas digitales con accesibilidad integrada y
sistemas de inteligencia artificial capaces de personalizar la retroalimentacién segun las
necesidades del colaborador.

Estos enfoques metodolégicos reflejan un cambio de paradigma hacia la equidad en la
evaluacion del desempefio, reconociendo que la diversidad funcional no debe ser un obstaculo,
sino un elemento que enriquece la gestion del talento humano. La evidencia sugiere que la
implementacion de instrumentos inclusivos contribuye a procesos mas justos, objetivos y

alineados con los principios de responsabilidad social empresarial.

Discusion

El estado del arte sobre gestion del talento humano y evaluacion del desempefio
muestra una evolucion desde modelos asistencialistas y médicos hacia enfoques sociales y
biopsicosociales. Autores como Grau y Mafias (2011) sefialan que la evaluacion del desempefio
paso de ser un mecanismo de control a convertirse en un sistema que promueve el desarrollo
integral del talento humano. Este planteamiento se refleja en los resultados de la revision
sistematica, donde estudios como los de Pérez-Hernandez et al. (2021) y Ramos-Villagrasa et al.
(2019/2021) evidencian que las evaluaciones por competencias permiten visibilizar capacidades

y mejorar la integracién laboral de personas con discapacidad leve.

Asimismo, Chiavenato (2011, 2020) destaca que la gestion del talento humano debe
reconocer las diferencias individuales y la diversidad como fuente de innovacién. Esta
perspectiva dialoga con los hallazgos de Arteaga-Medina et al. (2024) y Romero Chico & Sosa
Guachamin (2021), quienes muestran que los modelos biopsicosociales y participativos generan

evaluaciones mas justas y adaptadas. En este sentido, el estado del arte confirma que la inclusién
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laboral requiere superar las préacticas homogéneas y avanzar hacia metodologias que consideren

las particularidades de cada trabajador.

Por otra parte, autores como Betancourt et al. (2025) y Di Vaio et al. (2020) resaltan el
papel de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano, siempre que se aplique con
responsabilidad ética. Estos aportes se relacionan con los resultados obtenidos en Peru (Ojeda
Arriaran, 2025; Ledn Retamozo, 2020), donde se identifico que la estabilidad laboral depende de
responsabilidades estatales y sociales, y que las evaluaciones tradicionales no contemplan ajustes
razonables. La incorporacion de tecnologias inteligentes, como sugieren Brent & Mehta (2022),
puede optimizar procesos de evaluacion, pero requiere un marco ético que evite sesgos y

garantice equidad.

Finalmente, el estado del arte sobre discapacidad, desde la OPS (2021), COCEMFE
(2025) y la OMS (2001), subraya la necesidad de reconocer niveles y tipologias para disefiar
apoyos especificos. Estos planteamientos se reflejan en los hallazgos de Beltran Rodriguez et al.
(2020) y del DANE (2024), que muestran como el acompafiamiento institucional y las politicas
publicas son determinantes para la inclusion laboral. En conjunto, la discusién evidencia que
tanto la teoria como los resultados convergen en tres ejes: evaluaciones por competencias,
acompafiamiento institucional y reconocimiento de barreras actitudinales y culturales,
consolidando la evaluacion inclusiva del desempefio como un mecanismo estratégico para

garantizar la integracién laboral de personas con discapacidad leve.

Limitaciones de la investigacion
Las principales limitaciones de la evidencia recopilada en esta revision sistematica se

relacionan con la heterogeneidad metodoldgica de los estudios incluidos. Aunque todos abordan
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la evaluacion del desempefio laboral en personas con discapacidad leve, difieren en el tipo de
discapacidad analizada, los contextos organizacionales, los instrumentos aplicados y los criterios
de evaluacion utilizados. Esta diversidad impide realizar comparaciones directas entre los
estudios y limita la posibilidad de aplicar analisis estadisticos integrados o meta-analisis.
Ademas, varios estudios presentan muestras pequefias 0 no representativas, lo que reduce la
generalizacion de sus hallazgos.

Otra limitacién relevante es la escasa presencia de estudios longitudinales que
permitan evaluar el impacto sostenido de las intervenciones inclusivas en el tiempo. La mayoria
de los trabajos se centran en mediciones puntuales, sin seguimiento posterior, lo que dificulta
valorar la evolucion del desempefio laboral. Asimismo, se identifico una limitada disponibilidad
de indicadores especificos para personas con discapacidad leve, lo que genera vacios en la
estandarizacion de herramientas evaluativas. Finalmente, algunos estudios carecen de
informacion detallada sobre la validacion de sus instrumentos, lo que afecta la confiabilidad de
los resultados reportados. Estas limitaciones evidencian la necesidad de fortalecer el rigor

metodologico y la continuidad investigativa en futuras publicaciones.

Conclusiones

La presente revision sistematica permitié identificar, analizar y sintetizar los principales
enfoques, desafios y propuestas metodoldgicas relacionadas con la evaluacion del desempefio en
personas con discapacidad leve. A partir del analisis de estudios publicados entre 2019 y 2025,
se evidencid un creciente interés académico por desarrollar modelos mas inclusivos, éticos y

contextualizados que respondan a las necesidades reales de esta poblacion.

En primer lugar, se constaté que la mayoria de los instrumentos tradicionales de

evaluacion del desempefio no estan disefiados para considerar las particularidades de las personas
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con discapacidad leve, lo que puede derivar en valoraciones sesgadas, injustas o poco
representativas de sus capacidades. Esta limitacion metodolédgica se agrava por la escasa
formacion de los equipos evaluadores en temas de inclusion, asi como por la falta de indicadores

especificos que permitan medir el desempefio en condiciones de equidad.

En segundo lugar, los estudios revisados coinciden en que la inclusion laboral efectiva no
se limita al acceso al empleo, sino que debe contemplar la permanencia, el desarrollo profesional
y la valoracion justa del trabajo realizado. En este sentido, se destaca la importancia de
incorporar ajustes razonables, tecnologias accesibles y acompafiamiento institucional como

elementos clave para garantizar procesos evaluativos mas justos y representativos.

Asimismo, se identificaron propuestas innovadoras que promueven la evaluacién por
competencias, el uso de inteligencia artificial para el seguimiento del desempefio, y la
implementacion de modelos integrales que consideran tanto indicadores tangibles como
intangibles. Estas iniciativas, aunque aun incipientes en el contexto ecuatoriano, representan

avances significativos hacia una gestion del talento humano mas inclusiva y estratégica.

Finalmente, se concluye que la evaluacion del desempefio en personas con discapacidad
leve requiere una transformacién profunda en los paradigmas organizacionales. No basta con
adaptar instrumentos; es necesario construir una cultura institucional que valore la diversidad
como fuente de innovacion, productividad y cohesion. Para ello, se recomienda fortalecer la
formacidn de los evaluadores, desarrollar politicas inclusivas sostenibles, y fomentar la

investigacion aplicada que permita validar modelos adaptativos en distintos sectores laborales.
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Recomendaciones

La literatura revisada sefiala que, aunque existen marcos normativos y propuestas
metodoldgicas, la practica organizacional aliin presenta brechas significativas que afectan la
equidad y la objetividad en la valoracion del desempefio. En este sentido, las recomendaciones
propuestas buscan ofrecer lineamientos concretos que permitan transformar los sistemas de
evaluacion en herramientas inclusivas, éticas y estratégicas.

Disefar y validar instrumentos de evaluacién adaptados, que contemplen indicadores
especificos relacionados con accesibilidad, ajustes razonables y diversidad funcional. Estos
instrumentos deben superar la vision homogénea de los modelos tradicionales, incorporando
dimensiones que reconozcan las particularidades de cada colaborador y eviten sesgos derivados
de barreras fisicas, sensoriales o cognitivas.

Capacitar al personal encargado de las evaluaciones y lideres organizacionales en
metodologias inclusivas. La formacion debe abordar temas como sesgos inconscientes,
comunicacion accesible y aplicacion de ajustes razonables, de manera que los responsables de la
evaluacion cuenten con las competencias necesarias para garantizar procesos justos y equitativos.
La sensibilizacion y el desarrollo de habilidades inclusivas constituyen un eje central para
transformar la cultura organizacional.

Integrar tecnologias innovadoras, particularmente la inteligencia artificial, como apoyo
en la gestion del desempefio. La IA puede contribuir a reducir sesgos, personalizar la
retroalimentacion y optimizar la toma de decisiones, siempre que se implemente bajo principios
éticos y con mecanismos de transparencia. Su uso responsable puede convertirse en un aliado

estratégico para promover la inclusién laboral.
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Establecer procesos de retroalimentacion continua, que permitan evaluar la eficacia de los
sistemas implementados y realizar ajustes periddicos. Este seguimiento garantizara que las
practicas inclusivas se mantengan actualizadas y alineadas con estandares internacionales,

promoviendo una cultura organizacional que valore la diversidad como fuente de innovacion y

desarrollo.
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