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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo elaborar una guia informativa para la inclusion
laboral de personas dentro del espectro autista, con el fin de proporcionar herramientas y
estrategias que faciliten su integracion en entornos de trabajo. A través de un enfoque
metodoldgico basado en la recopilacion de informacion, se analizaron diversas fuentes
tedricas y se realizaron entrevistas a expertos en inclusion laboral y personas con autismo.
Los resultados evidenciaron que, a pesar de los avances en la sensibilizacion sobre la
neurodiversidad, ain existen barreras significativas en el acceso al empleo, derivadas de la
falta de conocimiento y adaptacion de los espacios laborales. Se identifico la necesidad de
capacitaciones para empleadores y compafieros de trabajo, asi como la implementacion de
ajustes razonables que permitan maximizar las capacidades de las personas con autismo en
el &mbito laboral. En conclusion, la guia informativa desarrollada busca ser una herramienta
de apoyo tanto para empleadores como para trabajadores con autismo, promoviendo
practicas inclusivas que favorezcan la equidad y el respeto en el entorno laboral. Su
aplicacion contribuird a la reduccion de la brecha de empleabilidad y al fomento de una

cultura organizacional mas diversa y accesible.

Palabras claves: Autismo, Inclusion, Equidad.



ABSTRACT

The purpose of this research was to develop an informative guide for the labor inclusion of
people on the autism spectrum, with the aim of providing tools and strategies to facilitate
their integration into work environments. Through a methodological approach based on data
collection, various theoretical sources were analyzed, and interviews were conducted with
experts in labor inclusion and people with autism. The results showed that, despite advances
in raising awareness about neurodiversity, significant barriers to accessing employment still
exist, stemming from a lack of knowledge and adaptation of workspaces. The need for
training for employers and coworkers was identified, as well as the implementation of
reasonable accommodations to maximize the capabilities of people with autism in the
workplace. In conclusion, the developed informative guide seeks to be a support tool for
both employers and employees with autism, promoting inclusive practices that foster equity
and respect in the workplace. Its implementation will contribute to reducing the

employability gap and fostering a more diverse and accessible organizational culture.

Keywords: Autism, Inclusion, Equity.
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La presente investigacién tiene como propoésito elaborar una guia
informativa para la inclusion laboral de personas dentro del espectro
autista, con el fin de proporcionar herramientas y estrategias que faciliten
su integracion en entornos de trabajo. A través de un enfoque
metodoldgico basado en la recopilacién de informacion, se analizaron
diversas fuentes tedricas y se realizaron entrevistas a expertos en inclusion
laboral y personas con autismo. Los resultados evidenciaron que, a pesar
de los avances en la sensibilizacion sobre la neuro diversidad, alin existen

Resumen: barreras significativas en el acceso al empleo, derivadas de la falta de

conocimiento y adaptacion de los espacios laborales. Se identificd la
necesidad de capacitaciones para empleadores y comparieros de trabajo,
asi como la implementacion de ajustes razonables que permitan maximizar
las capacidades de las personas con autismo en el &mbito laboral. En
conclusién, la guia informativa desarrollada busca ser una herramienta de
apoyo tanto para empleadores como para trabajadores con autismo,
promoviendo practicas inclusivas que favorezcan la equidad y el respeto
en el entorno laboral. Su aplicacion contribuira a la reduccion de la brecha
de empleabilidad y al fomento de una cultura organizacional més diversa
y accesible.

The purpose of this research is to develop an informative guide for the
labor inclusion of people on the autism spectrum, with the aim of
providing tools and strategies to facilitate their integration into work
environments. Through a methodological approach based on data
collection, various theoretical sources were analyzed, and interviews were
conducted with experts in labor inclusion and people with autism. The
results showed that, despite advances in raising awareness about
neurodiversity, significant barriers to accessing employment still exist,
Abstract: stemming from a lack of knowledge and adaptation of workspaces. The
need for training for employers and coworkers was identified, as well as
the implementation of reasonable accommodations to maximize the
capabilities of people with autism in the workplace. In conclusion, the
developed informative guide seeks to be a support tool for both employers
and employees with autism, promoting inclusive practices that foster
equity and respect in the workplace. Its implementation will contribute to
reducing the employability gap and fostering a more diverse and
accessible organizational culture.
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1. INTRODUCCION

La inclusion laboral es un tema de creciente interés en la construccion de sociedades
mas equitativas y sostenibles, ya que promueve la igualdad de oportunidades y el respeto a
la diversidad (Sonobrio et al., 2022). Permitir que todas las personas, independientemente
de sus condiciones o capacidades, accedan a empleos dignos no solo impacta positivamente
en su desarrollo personal y econdmico, sino también en el fortalecimiento de las
organizaciones y el tejido social (Arteaga et al., 2023). Sin embargo, este proceso enfrenta
retos significativos, particularmente cuando se trata de grupos vulnerables, como las
personas con discapacidad, quienes suelen encontrar barreras que dificultan su acceso y

permanencia en el ambito laboral (Imacafa & Villacrés, 2022).

El trastorno del espectro autista (TEA) es una condicion del neurodesarrollo que
afecta principalmente la comunicacion, la interaccion social y ciertos patrones de
comportamiento (Vincent et al., 2019). Aunque sus manifestaciones varian ampliamente
entre individuos, una caracteristica comun es la necesidad de apoyos especificos para
enfrentar desafios en contextos sociales y laborales (Borgonovi et al., 2024). A pesar de sus
habilidades y potenciales contribuciones, las personas con TEA suelen enfrentar prejuicios
y desconocimiento por parte de la sociedad, lo que limita su integracion plena en diferentes
espacios, incluido el laboral. En muchos casos, las actitudes negativas de los empleadores,
la falta de adaptaciones en los entornos laborales y la carencia de programas de capacitacion
actian como barreras que obstaculizan su inclusion (Waisman et al., 2020).

En el cantdn Quevedo, la problematica de la inclusién laboral para las personas con
TEA pone de manifiesto la necesidad de estrategias que sensibilicen tanto a empleadores
como a trabajadores sobre la importancia de adoptar enfoques mas inclusivos. Esto implica
analizar no solo las actitudes hacia esta poblacion, sino también las capacidades de las
empresas para implementar adaptaciones que respondan a las necesidades especificas de los
empleados con TEA. La preparacion de los entornos laborales y la capacitacion del personal
son pasos esenciales para reducir los obstaculos que enfrentan estas personas y potenciar sus
habilidades.



1.1. Planteamiento del problema

A nivel internacional, la inclusion laboral de personas con Trastorno del Espectro
Autista (TEA) sigue siendo un desafio, ya que enfrentan altas tasas de desempleo debido a
la falta de comprension sobre sus capacidades y necesidades. Organismos como la ONU y
la OIT promueven politicas de inclusién, pero su aplicacion varia por pais. En América
Latina, los avances son limitados, con escasas oportunidades adaptadas. En Ecuador, la Ley
Organica de Discapacidades y el Cadigo del Trabajo garantizan la insercién laboral, pero
aun existen barreras en la adaptacion de entornos y procesos de contratacion, limitando el

acceso real a un empleo digno.

La inclusion laboral de personas con trastorno del espectro autista (TEA) enfrenta
multiples desafios que reflejan barreras sociales, culturales y estructurales en el ambito
laboral. En el cantdon Quevedo, la falta de conocimiento sobre el TEA, combinada con
estigmas y prejuicios, limita las oportunidades para que estas personas accedan a empleos
dignos y sostenibles. Las actitudes negativas de algunos empleadores, sumadas a la carencia
de politicas inclusivas y adaptaciones en los entornos de trabajo, generan condiciones que

dificultan su integracion y desarrollo profesional.

El TEA, al ser una condicion con manifestaciones diversas, requiere enfoques
personalizados y apoyos especificos para facilitar la participacion activa de las personas en
el ambito laboral. Sin embargo, en muchas empresas locales, se observa una preparacion
insuficiente para atender las necesidades de este grupo, lo que resulta en un acceso limitado
a oportunidades de empleo. Esta situacion no solo afecta a las personas con TEA, quienes
ven restringido su desarrollo personal y econdémico, sino también a sus familias, que

enfrentan retos adicionales para garantizar su bienestar.

La falta de estrategias practicas y herramientas que promuevan entornos laborales
inclusivos evidencia la necesidad de analizar y abordar estas barreras. Un enfoque que
considere tanto las actitudes de los empleadores como las capacidades de las empresas para
implementar adaptaciones es fundamental para promover cambios significativos. Esto
permitird construir un panorama mas claro sobre la inclusion laboral en el cantén Quevedo

y avanzar hacia una sociedad que valore y respete la diversidad.



1.1.1. Formulacion del problema

¢Cémo contribuir al fortalecimiento de la inclusién laboral de personas con autismo en

empresas e instituciones del Cantén Quevedo?

1.2.  Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Elaborar una guia informativa para la inclusion laboral de personas con el espectro autista.

1.2.2. Obijetivos especificos

e Sistematizar las premisas tedricas de la inclusién laboral en personas con Trastornos del
espectro autista.

e ldentificar la actitud y el nivel de conocimientos de los empleadores frente a la inclusién
de las personas con trastorno del espectro autista

e Estructurar una guia informativa con estrategias psicopedagogias para la inclusion
laboral de las personas con trastorno del espectro autista

e Validar con expertos la guia de apoyo para la inclusién laboral de personas con el
espectro autista.



1.3. Justificacion

La inclusion laboral de personas con trastorno del espectro autista (TEA) es un tema
relevante en el cantén Quevedo, donde aln persisten barreras sociales, culturales y
estructurales que limitan su acceso al empleo. Estas limitaciones afectan tanto a las personas
con TEA, quienes enfrentan dificultades para integrarse plenamente en el ambito laboral,
como a sus familias, que asumen mayores retos econdémicos y emocionales. Por ello, analizar
las barreras existentes y proponer estrategias para superarlas constituye un aporte

significativo para fomentar la equidad y el respeto a la diversidad en la sociedad.

El estudio beneficiara directamente a las personas con TEA al promover su inclusion
laboral y mejorar su calidad de vida. Asimismo, sus familias podran experimentar una
reducciodn en la carga econémica y emocional al contar con mayores oportunidades para sus
integrantes. Las empresas locales también se veran favorecidas al adoptar practicas
inclusivas que impulsen su desarrollo organizacional, fortalezcan su responsabilidad social
y aprovechen el potencial de un grupo de personas que, con los apoyos adecuados, puede

contribuir significativamente al logro de sus objetivos.

En términos mas amplios, la sociedad se beneficiara de un entorno mas inclusivo,
donde la diversidad sea reconocida como un valor fundamental. Los resultados de esta
investigacion servirdn como base para disefiar herramientas practicas, como guias
psicopedagodgicas, que permitan facilitar la inclusion laboral en diferentes contextos. Este
conocimiento podra ser replicado y adaptado, contribuyendo a mejorar la situacién laboral

de personas con TEA no solo en Quevedo, sino también en otras regiones.



2. MARCO TEORICO

2.1. Fundamentacion conceptual

2.1.1. Autismo

El autismo, o trastorno del espectro autista (TEA), es un trastorno del desarrollo
neurolégico que afecta la comunicacion, la interaccion social y el comportamiento. Se
caracteriza por la dificultad para entender las normas sociales, la rigidez en las rutinas y la
presencia de conductas repetitivas. La gravedad varia, siendo un espectro amplio de
manifestaciones (Alcald & Ochoa, 2022).

2.1.2. Inclusién

La inclusion es un proceso mediante el cual se busca garantizar la participacion plena
de todas las personas en diversos ambitos de la sociedad, sin discriminacion. En el ambito
laboral, implica adaptar el entorno y las condiciones de trabajo para permitir la integracion
efectiva de personas con discapacidades, promoviendo su desarrollo y participacion (Paravic
& Ramirez, 2024).

2.1.3. Integracion

La integracion es el proceso en el que personas con discapacidades, como el TEA, se
incorporan a un entorno previamente existente, como una escuela o lugar de trabajo, sin
necesariamente realizar ajustes significativos. A diferencia de la inclusion, que promueve un
cambio en el sistema, la integracién se centra en adaptar al individuo al entorno (Canossa,
2020).

2.1.4. Sensibilizacion

La sensibilizacion es el proceso educativo que busca aumentar la comprension y

empatia hacia personas con discapacidades, como aquellas con TEA. Este proceso ayuda a



reducir prejuicios y estigmatizacion, promoviendo la aceptacion y el respeto en la sociedad,

especialmente en entornos laborales, educativos y comunitarios (Lopez, 2023).

2.1.5. Discriminacioén laboral

Ladiscriminacion laboral es el trato desigual e injusto que un empleado recibe debido
a su condicion, género, raza, discapacidad o cualquier otra caracteristica personal. En el caso
de personas con TEA, se puede manifestar en la exclusion de oportunidades de trabajo, falta
de adaptacion del entorno laboral o actitudes negativas por parte de compafieros o

empleadores (Carrera, 2022, pag. 54).

2.1.6. Estabilidad laboral

La estabilidad laboral hace referencia a la seguridad de los trabajadores en sus
empleos, sin riesgo de despidos o cambios constantes. Para las personas con TEA, la
estabilidad laboral se ve influenciada por la adaptacién de su entorno laboral, lacomprensién
de sus necesidades y la creacion de condiciones que les permitan mantenerse en sus puestos

a largo plazo (Morales, 2023, pag. 15).

2.1.7. Flexibilidad laboral

La flexibilidad laboral es la capacidad de adaptar las condiciones de trabajo, como
horarios, tareas 0 modalidad (teletrabajo), para ajustarse a las necesidades del empleado.
Para personas con TEA, la flexibilidad puede incluir cambios en el entorno, la estructura de
la jornada laboral o la posibilidad de trabajar en condiciones que reduzcan su ansiedad y
estrés (Pinargote, 2023, pag. 32).

2.1.8. Entorno laboral

El entorno laboral es el conjunto de condiciones fisicas, sociales, psicolégicas y
culturales en el lugar de trabajo que influyen en el bienestar, productividad y desempefio de
los empleados. Incluye aspectos como el ambiente fisico (espacios, iluminacion, ruido), las
relaciones laborales, la estructura organizativa, la cultura empresarial y las politicas de la

empresa, que afectan el clima laboral y el rendimiento (Arteaga et al., 2023).



2.2. Fundamentacién teorica

2.2.1. Trastorno del espectro autista

El Trastorno del Espectro Autista (TEA) es un trastorno del desarrollo neurolégico
que afecta la manera en que una persona percibe y socializa con los demas, lo que provoca
dificultades en la interaccion social, la comunicacién y en la presencia de comportamientos

repetitivos o intereses restringidos (Alcala & Ochoa, 2022).

Este trastorno, de acuerdo a Lopez (2023), se caracteriza por una amplia variabilidad
en sus manifestaciones, lo que significa que cada persona con TEA puede presentar una
combinacién unica de sintomas. Dicho autor refiere que, a pesar de las diferencias
individuales, los sintomas centrales del TEA incluyen dificultades en la comunicacion verbal
y no verbal, retos en la comprension de las normas sociales, y la tendencia a realizar

conductas repetitivas o a desarrollar intereses muy especificos (pag. 756).

El Trastorno del Espectro Autista (TEA) ha sido un tema de creciente interés en los
estudios del desarrollo humano, debido a su complejidad y diversidad. Aunque el
conocimiento sobre este trastorno ha avanzado considerablemente, sigue siendo un desafio
entenderlo en su totalidad. La dificultad radica en la amplitud de manifestaciones que pueden
variar enormemente entre los individuos afectados. Cada persona con TEA presenta
caracteristicas distintas que demandan enfoques personalizados para su apoyo Y tratamiento
(Hervas, 2023).

Por otro lado, el impacto de este trastorno no solo afecta a las personas
diagnosticadas, sino también a sus familiares, educadores y la sociedad en general
(Waisman, Schreuer, & Gal, 2020). Segin Armijos et al. (2023), la comprension de como
las personas con TEA perciben el mundo y como interactian con su entorno resulta esencial
para promover una inclusion efectiva. En este sentido, el proceso de sensibilizacion y
educacion sobre el TEA se vuelve vital para crear un ambiente que favorezca su desarrollo

y participacion activa (2023).

Con base a lo analizado, es preciso indicar que, el Trastorno del Espectro Autista

plantea retos significativos debido a la diversidad de sus manifestaciones, que abarcan



dificultades en la comunicacion y comportamientos repetitivos. Por ello, comprender estas
diferencias es clave para disefiar estrategias inclusivas que promuevan la participacion social
y educativa. Ademas, el apoyo individualizado y la empatia son fundamentales para mejorar

la calidad de vida de las personas con TEA.

2.2.1.1. Caracteristicas y manifestaciones del TEA

Las caracteristicas y manifestaciones del Trastorno del Espectro Autista (TEA) son
diversas y varian considerablemente entre las personas que lo presentan. Aunque cada caso
es unico, existen algunos patrones comunes que pueden ser observados en la mayoria de los
individuos con TEA. Uno de los aspectos mas significativos es la dificultad en la interaccion
social (Rangel, 2020). Las personas con TEA suelen tener problemas para comprender las
normas sociales implicitas, como los giros en una conversacion, el contacto visual o las
expresiones faciales. Pueden parecer indiferentes a las emociones de los demas o no entender
como establecer o mantener amistades, lo que puede generar dificultades en sus relaciones

interpersonales (Canossa, 2020).

En cuanto a la comunicacion, el TEA afecta tanto la comunicacion verbal como no
verbal. Algunas personas pueden tener un lenguaje limitado o no hablar en absoluto,
mientras que otras pueden tener un desarrollo linguistico relativamente normal. Sin embargo,
a menudo presentan dificultades para usar el lenguaje de manera apropiada en el contexto
social (Armijos et al., 2023). Es comun que las personas con TEA usen un lenguaje literal y
tengan dificultades para comprender expresiones idiomaticas, metaforas o bromas. Las
habilidades de comunicacion no verbal también pueden verse alteradas, ya que las personas
con TEA a menudo evitan el contacto visual y tienen dificultades para interpretar gestos,

posturas o expresiones faciales (Torres et al., 2021).

Otra caracteristica comun es la presencia de comportamientos repetitivos y patrones
de intereses restringidos. Los individuos con TEA pueden desarrollar rutinas rigidas y
mostrar resistencia a los cambios, lo que les genera ansiedad. Estos comportamientos pueden
incluir alinear objetos, repetir ciertas acciones una y otra vez o insistir en hacer las mismas
actividades de la misma manera cada vez. Ademas, es posible que muestren un interés

profundo y obsesivo en temas muy especificos, como los nimeros, los mapas, los animales



o ciertos aspectos de la tecnologia, lo que a veces se conoce como “intereses restringidos”

(Sanchez, Alcaraz, & Ldpez, 2021).

Ademas de estas caracteristicas, el TEA puede ir acompafiado de una variedad de
habilidades cognitivas y de aprendizaje. Algunos individuos con TEA tienen una inteligencia
promedio o superior, mientras que otros pueden presentar retrasos en el desarrollo cognitivo.
Las habilidades cognitivas también pueden verse afectadas, ya que las personas con TEA
pueden mostrar dificultades en la resolucion de problemas, la planificacion o la organizacion
de tareas. Sin embargo, algunos individuos con TEA también pueden exhibir habilidades
excepcionales en areas muy especificas, como las matematicas, la musica o la memoria

visual, lo que se conoce como "sabiduria autista™ (Sanchez & Ordoéfiez, 2019).

El espectro del TEA es amplio, por lo que las manifestaciones pueden variar
considerablemente en su intensidad y presentacion. Algunos nifios o adultos pueden llevar
una vida relativamente independiente, mientras que otros pueden necesitar apoyo constante
en su vida diaria. Las manifestaciones del TEA pueden cambiar con el tiempo, especialmente
cuando se implementan intervenciones terapéuticas y educativas. A medida que las personas
con TEA crecen, algunas desarrollan mejores habilidades sociales y comunicativas, mientras

que otras pueden seguir enfrentando desafios a lo largo de su vida (Reyes & Pizarro, 2022).

El Trastorno del Espectro Autista resalta la complejidad de las diferencias humanas,
evidenciando que las dificultades sociales, comunicativas y los comportamientos repetitivos
requieren una mirada empatica. Es indispensable reconocer sus talentos Unicos y fomentar
entornos adaptativos. La intervencién adecuada, combinada con una sociedad inclusiva,

puede transformar los desafios en oportunidades de desarrollo y bienestar personal.

2.2.2. Causasy factores de riesgo del TEA

Herrera et al. (2022), expresan que, las causas y los factores de riesgo del Trastorno
del Espectro Autista (TEA) aln no estdn completamente comprendidos, aungue se ha
avanzado considerablemente en la investigacion sobre este trastorno. De acuerdo a dichos
autores, se reconoce que el TEA es el resultado de una combinacién compleja de factores

genéticos y ambientales, que interactdan de manera diferente en cada individuo.
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Uno de los factores de riesgo mas estudiados es la predisposicion genética. Se ha
demostrado que los hermanos de personas con TEA tienen un riesgo mas elevado de ser
diagnosticados con el mismo trastorno. Investigaciones han identificado multiples genes que
pueden estar involucrados en el desarrollo del TEA, aunque no se ha encontrado un solo gen
responsable (Grafiana, 2022). Es probable que varios genes, cada uno con un pequefio efecto,
contribuyan a aumentar la vulnerabilidad al trastorno. Ademas, se ha observado que los
hombres tienen un riesgo significativamente mayor de desarrollar TEA en comparacion con
las mujeres, lo que sugiere que también podrian estar implicados factores genéticos

relacionados con el sexo (Flujas & Chavez, 2023).

Es interesante como el TEA resulta de la interaccion entre factores genéticos y
ambientales, sin que exista una causa Unica. La variabilidad en su expresion refleja esta
complejidad. La investigacion continua es esencial para profundizar en las conexiones

genéticas y los factores externos que influyen en su desarrollo.

2.2.2.1. Factores ambientales

En cuanto a los factores ambientales, aunque no son la causa directa del TEA, se ha
sugerido que podrian desempefiar un papel importante en su aparicion, especialmente
cuando se combinan con una predisposicion genética. Entre los factores ambientales méas
investigados se incluyen las infecciones virales durante el embarazo, el uso de ciertos
medicamentos por parte de la madre, la exposicion a sustancias toxicas o contaminantes y
complicaciones en el embarazo o el parto (Duarte, Figueiredo, & Caseiro, 2022). Por
ejemplo, la exposicion al acido valproico, un medicamento utilizado para tratar trastornos
convulsivos, se ha asociado con un mayor riesgo de desarrollar TEA en los nifios.
Igualmente, la edad avanzada de los padres, especialmente del padre, ha sido identificada
como un factor de riesgo, ya que se ha observado que los nifios de padres mayores tienen
mas probabilidades de desarrollar trastornos del espectro autista (Turnock, Langley, &
Jones, 2022).

Aunque los factores ambientales no son causa directa del TEA, su influencia en
combinacién con la predisposicion genética es relevante. Las complicaciones durante el
embarazo o exposicion a sustancias toxicas resaltan la importancia de un entorno saludable,

lo que subraya la necesidad de politicas preventivas en salud publica.
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2.2.2.2. Factores genéticos

El embarazo y el nacimiento prematuro también estan relacionados con un mayor
riesgo de TEA. Los bebés nacidos antes de las 26 semanas de gestacion o aquellos que tienen
un bajo peso al nacer pueden tener una probabilidad mayor de desarrollar este trastorno.
Ademas, las complicaciones durante el parto, como la falta de oxigeno o el sufrimiento fetal,

también pueden aumentar el riesgo de autismo (Talarico, Dos Santos, & Goyos, 2019).

Es importante destacar que no existen pruebas cientificas que respalden la idea de
que las vacunas causen el TEA, a pesar de que esta creencia se ha extendido en algunos
sectores. Las investigaciones cientificas han refutado esta hipotesis, demostrando que no
existe relacion entre las vacunas y el autismo. Esta desinformacion ha sido objeto de estudio
y es un ejemplo de cémo la falta de comprensidn de los trastornos del espectro autista puede

generar teorias infundadas (Pearson & Rose, 2021).

Los avances en la identificacion de genes relacionados con el TEA abren nuevas
posibilidades para entender la base genética del trastorno. Es significativo observar la mayor
prevalencia en hombres, lo que sugiere que factores genéticos asociados al sexo pueden

desempefiar un papel importante, abriendo nuevas lineas de investigacion.

2.2.3. TEA en lavida adulta

A medida que las personas con TEA crecen, los desafios relacionados con la
comunicacidn, la interaccion social y la adaptacidn a nuevos contextos siguen presentes. Si
bien algunos individuos pueden experimentar una mejora en ciertas areas, otros enfrentan
dificultades méas marcadas al intentar insertarse en la sociedad adulta. La transicion de la
infancia a la adultez plantea la necesidad de intervenciones mas especificas que promuevan
la inclusidn, sobre todo en &mbitos como la educacién y el empleo. La falta de comprension
sobre como se expresa el TEA en la vida adulta genera una brecha en el apoyo que se brinda

a estos individuos, lo que dificulta su plena participacion.

2.2.3.1. El impacto del TEA en la vida adulta
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El impacto del Trastorno del Espectro Autista (TEA) en la vida adulta es significativo
y varia considerablemente segun la severidad del trastorno, las habilidades cognitivas del
individuo y el apoyo recibido durante el desarrollo (Armijos et al., 2023). Las personas con
TEA a menudo enfrentan desafios en diferentes aspectos de su vida adulta, como el empleo,
las relaciones interpersonales, la independencia y el manejo de la vida diaria. Estos desafios
pueden ser mas o menos intensos dependiendo de los tratamientos y las intervenciones que

hayan recibido a lo largo de su vida (Velarde et al., 2021).

En términos laborales, muchas personas adultas con TEA encuentran dificultades
para acceder al mercado de trabajo debido a la falta de preparacion de las empresas para
adaptar sus entornos a las necesidades especificas de estos individuos. Las personas con TEA
pueden tener habilidades especializadas en &reas como matematicas, tecnologia o arte, pero
sus dificultades en la comunicacién social y la flexibilidad en el trabajo pueden dificultar su
integracion en equipos de trabajo tradicionales (Alfuraydan et al., 2020). El estrés derivado
de las interacciones sociales, las rutinas laborales impredecibles y las expectativas laborales
poco claras puede generar ansiedad y reducir la productividad en el entorno laboral. Por esta
razén, es fundamental que las empresas desarrollen politicas inclusivas y ofrezcan el apoyo

adecuado para maximizar las habilidades de los empleados con TEA (Hervas, 2023).

En cuanto a las relaciones interpersonales, los adultos con TEA pueden enfrentar
dificultades para comprender y gestionar las normas sociales y emocionales en sus
relaciones. Las interacciones sociales tienden a ser mas complejas para ellos, lo que puede
generar malentendidos y aislamiento (Alvarez et al., 2024). Aunque algunas personas con
TEA pueden desarrollar habilidades para establecer y mantener amistades y relaciones
romanticas, la falta de empatia o de reconocimiento de sefiales sociales puede dificultar estas
conexiones. En muchos casos, los adultos con TEA pueden experimentar soledad, ya que el
aislamiento social es una de las consecuencias comunes del trastorno. No obstante, el apoyo
de familiares, amigos cercanos o terapeutas puede ayudar a superar estas barreras y mejorar

la calidad de las relaciones interpersonales (Zambrano & Lescay, 2022).

Otro aspecto relevante es la capacidad de vivir de manera independiente. Muchos
adultos con TEA pueden necesitar apoyo en su vida cotidiana, dependiendo del nivel de
gravedad del trastorno. Las tareas diarias como gestionar las finanzas, organizar el hogar,

cocinar y mantener una rutina de salud pueden resultar complicadas sin el acompafiamiento
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adecuado (Canossa, 2020). Sin embargo, existen adultos con TEA que logran vivir de forma
independiente, especialmente si han recibido formacion en habilidades de la vida diaria
durante su desarrollo. La accesibilidad a programas de habilidades de vida y asistencia
profesional puede aumentar significativamente las posibilidades de independencia
(Walkowiak, 2021).

El bienestar emocional de los adultos con TEA también es un aspecto importante a
considerar. Las personas con este trastorno suelen ser mas propensas a experimentar
trastornos de ansiedad, depresion y otras dificultades emocionales debido a la presion de
enfrentar un mundo que no siempre esta disefiado para sus necesidades (White et al., 2019).
La sobrecarga sensorial, la falta de comprension social y el estrés de las interacciones
cotidianas pueden desencadenar episodios de ansiedad y frustracion. La intervencion
temprana, los servicios de salud mental y el apoyo social son esenciales para ayudar a

manejar estos problemas emocionales y mejorar la calidad de vida (Wehmeyer, 2020).

Ademas, las personas con TEA pueden enfrentar desafios en el acceso a servicios
adecuados a medida que envejecen (Alcala & Ochoa, 2022). Las politicas publicas a menudo
no estan completamente adaptadas para abordar las necesidades especificas de los adultos
con TEA, lo que puede limitar su acceso a servicios medicos, educativos y laborales
(Webster, Bruck, & Saggers, 2022). Esto resalta la importancia de crear un sistema de apoyo
maés accesible e inclusivo para las personas adultas con autismo, asegurando que puedan
acceder a una atencion de salud de calidad, oportunidades educativas y un empleo inclusivo
(Vicente et al., 2023).

El impacto del TEA en la vida adulta se ve reflejado en diversas areas como el
empleo, las relaciones interpersonales y la autonomia. Aunque algunas personas pueden
llevar una vida relativamente independiente, muchas enfrentan desafios significativos. La

importancia de un apoyo continuo y adecuado es evidente para mejorar su calidad de vida.
2.2.4. Inclusion laboral
La inclusion laboral se refiere al proceso mediante el cual se garantiza que todas las

personas, independientemente de sus capacidades, género, etnia o condicion social, tengan

acceso equitativo a oportunidades de empleo. En el caso de las personas con discapacidad,
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implica generar condiciones que les permitan participar activamente en el entorno laboral,
adaptando espacios, procesos Y actitudes para asegurar su plena integracion. No se trata
Unicamente de proporcionar un puesto de trabajo, sino de fomentar un entorno en el que las
diferencias sean valoradas y respetadas, y donde todos los empleados puedan desarrollar sus

habilidades de manera efectiva (Arteaga et al., 2023).

Este concepto esta estrechamente ligado a la justicia social y a los derechos humanos,
ya que busca eliminar barreras fisicas, sociales y culturales que histéricamente han excluido
a ciertos grupos de la participacion econémica. Las empresas juegan un rol esencial en la
promocion de la inclusion laboral, al implementar politicas que fomenten la diversidad y al
adaptar sus procesos para responder a las necesidades de sus empleados (Madrid, 2023).
Ademas, la inclusién laboral tiene beneficios para las organizaciones, como la mejora de su
reputacion, el incremento de la innovacién y el fortalecimiento del compromiso de sus
trabajadores (Mazaro, Matsukura, & Lussi, 2020).

A nivel social, la inclusién laboral contribuye a reducir desigualdades y a promover
la participacion activa de todos los ciudadanos en el desarrollo econémico. Esto no solo
impacta positivamente en las personas directamente beneficiadas, sino también en sus
familias y comunidades, generando un efecto multiplicador en términos de bienestar y

cohesion social (Ayon et al., 2024).

La inclusion laboral es fundamental para ofrecer a las personas con discapacidad la
oportunidad de desarrollarse en un entorno equitativo. Adaptar los espacios y procesos
laborales beneficia a todos, promoviendo la diversidad. Este enfoque contribuye al avance
social y econémico, promoviendo la equidad y el respeto por la diversidad en el trabajo.

2.2.4.1. Beneficios de la inclusion laboral

La inclusion laboral genera una amplia variedad de beneficios que impactan tanto a
las personas directamente involucradas como a las organizaciones y la sociedad en general.
Para las personas con discapacidad, el acceso a un empleo digno no solo representa una
oportunidad para obtener ingresos y alcanzar independencia econémica, sino que también
les permite desarrollar sus habilidades, fortalecer su autoestimay contribuir de manera activa

a la economia (Barria, 2019). Un entorno laboral inclusivo brinda un espacio para que las
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diferencias sean respetadas y reconocidas como valiosas, promoviendo el desarrollo personal

y profesional de quienes participan en €l (Fernandez, 2022).

En el &mbito organizacional, la inclusion laboral fomenta la diversidad, un factor que
se asocia con mayores niveles de creatividad e innovacién. Las empresas que incorporan a
personas con discapacidad en sus equipos suelen experimentar un enriquecimiento de
perspectivas, lo que les permite abordar problemas desde distintos enfoques y generar
soluciones mas efectivas (Flores & Alava, 2020). Ademas, un equipo diverso refuerza la
cohesion y el compromiso de los empleados, ya que la cultura inclusiva transmite valores de
respeto y equidad. Este tipo de practicas también mejora la reputacion corporativa, ya que
los consumidores tienden a valorar y preferir marcas que demuestran responsabilidad social

y se comprometen con la igualdad de oportunidades (Paravic & Ramirez, 2024).

Desde una perspectiva econdmica, la inclusion laboral contribuye a aprovechar el
potencial de todas las personas, reduciendo el desempleo y fortaleciendo la capacidad
productiva de las comunidades. La participacién de personas con discapacidad en el mercado
laboral permite un uso mas eficiente de los recursos humanos y contribuye a la reduccion de
los costos asociados al desempleo, como los gastos en programas asistenciales (Santos-
Fabelo et al., 2023). Al generar oportunidades laborales inclusivas, las sociedades avanzan
hacia modelos econdmicos méas equitativos y sostenibles, en los que todos los ciudadanos
tienen la posibilidad de aportar al desarrollo (Pérez et al., 2022).

En términos sociales, la inclusiéon laboral juega un papel fundamental en la
construccion de comunidades més equitativas y cohesionadas. Al incorporar a personas con
discapacidad en los espacios laborales, se promueve una mayor comprension y empatia hacia
sus necesidades, lo que contribuye a romper prejuicios y estereotipos (Diaz et al., 2021). Las
iniciativas inclusivas no solo impactan a las personas directamente beneficiadas, sino
también a sus familias, que pueden experimentar una mejora en su calidad de vida y en su
bienestar emocional al ver a sus seres queridos participar activamente en la sociedad
(Arredondo et al., 2023).

Los beneficios de la inclusion laboral también se reflejan en el ambito normativo y
politico, ya que refuerzan el cumplimiento de los derechos humanos y las legislaciones

orientadas a la igualdad de oportunidades (Ayon et al., 2024). Los gobiernos que fomentan
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politicas inclusivas no solo logran disminuir la desigualdad, sino que también fortalecen su
compromiso con el desarrollo sostenible y con la construccion de sociedades mas justas.
Ademas, las experiencias exitosas de inclusion laboral pueden servir como modelos
replicables en otros contextos, incentivando a mas organizaciones y comunidades a adoptar

estas practicas (Talarico, Dos Santos, & Goyos, 2019).

Los beneficios de la inclusion laboral abarcan tanto a las personas como a las
empresas y la sociedad. Permite el desarrollo de habilidades en las personas con
discapacidad, al tiempo que fomenta la innovacién y mejora la cohesién en las
organizaciones. Las sociedades que adoptan estas practicas son mas equitativas y

productivas.

2.2.4.2. Desafios para la inclusion laboral de personas con TEA

La inclusion laboral de personas con trastorno del espectro autista (TEA) enfrenta
diversos desafios y barreras que dificultan su plena integracion en el mundo laboral. Estos
obstéaculos provienen tanto de las actitudes sociales como de las estructuras organizacionales
y de los sistemas de apoyo disponibles, lo que limita las oportunidades para este colectivo
(Alcald & Ochoa, 2022).

Una de las principales barreras radica en la falta de conocimiento y comprension
sobre el TEA por parte de empleadores, comparieros de trabajo y la sociedad en general.
Muchas veces, las personas con TEA son vistas a través de estereotipos o prejuicios que no
reflejan su verdadero potencial. Esto genera actitudes discriminatorias o despectivas,
dificultando la creacion de un ambiente de trabajo inclusivo (Borgonovi et al., 2024, pag. 6).

Los empleadores, al desconocer las caracteristicas del TEA, pueden temer que estos
trabajadores no sean capaces de cumplir con las exigencias laborales o, incluso, pueden
dudar de su capacidad para adaptarse a los entornos sociales de trabajo. Estas percepciones
erréneas resultan en la exclusion de muchas personas con TEA del mercado laboral, a pesar
de que, con el apoyo adecuado, pueden desempefiarse eficientemente en sus puestos (Alcafiiz
et al., 2022).

El sequndo desafio significativo es la falta de adaptacion de los entornos laborales.

Las personas con TEA pueden tener dificultades con ciertas tareas debido a su sensibilidad
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a estimulos como el ruido, la luz o el contacto fisico (Yafiez et al., 2021). Sin embargo,
muchos lugares de trabajo no estan disefiados para ofrecer las adaptaciones necesarias que
faciliten su desempefio. La infraestructura y el ambiente de trabajo, como el disefio de las
oficinas o la organizacion de las tareas, no suelen contemplar las necesidades de las personas
con TEA, lo que dificulta su inclusion (Alcald & Ochoa, 2022). Ademas, la falta de
tecnologias de apoyo, como dispositivos que ayuden a mejorar la comunicacion o
herramientas que faciliten la concentracién, puede impedir que estas personas desempefien

sus labores con eficacia (Canossa, 2020).

Otro reto importante esta relacionado con las habilidades sociales y de comunicacion.
Las personas con TEA suelen experimentar dificultades en la interaccion social, 1o que puede
generar malentendidos o conflictos en el &mbito laboral. Las normas sociales implicitas en
los entornos de trabajo, como las interacciones informales o las expectativas en cuanto a la
forma de comportarse en reuniones y conversaciones, pueden resultar complicadas para estas
personas (Fortoul, 2022). La falta de programas de sensibilizacion y capacitacion para los
equipos de trabajo sobre el manejo de la diversidad funcional también contribuye a que los
comparferos de trabajo no comprendan estas dificultades, lo que puede llevar a situaciones

incomodas o incluso de exclusion social (Ventura & Alarcéon, 2022).

En cuanto a la formacion y capacitacion, muchas veces los programas educativos no
estan disefiados para preparar adecuadamente a las personas con TEA para el empleo. Las
personas con TEA pueden tener habilidades técnicas y académicas, pero a menudo carecen
de formacion en las competencias sociales necesarias para interactuar en un entorno
profesional (Imacafia & Villacrés, 2022). La escasez de programas de formacion especificos
que ensefien estas habilidades sociales y laborales complica ain mas su transicion al mundo
laboral. Ademas, en muchos casos, los programas educativos no incluyen practicas laborales
0 pasantias en empresas, lo que limita las oportunidades de aprendizaje real y la integracion

en el ambito profesional (Jaramillo et al., 2022).

El sistema de apoyo para personas con TEA también presenta deficiencias. Aunque
existen algunas organizaciones que ofrecen orientacion y asistencia, la cobertura y
disponibilidad de estos servicios sigue siendo limitada (Ayon et al., 2024). En muchos casos,
las personas con TEA y sus familias deben buscar por su cuenta los recursos necesarios para

la inclusion laboral, 1o que puede resultar abrumador y desmotivador. La falta de apoyo



18

adecuado no solo afecta el acceso al empleo, sino también el rendimiento en el trabajo, ya
que las personas con TEA necesitan orientacion y seguimiento continuo para adaptarse a los

cambios y mantenerse en sus puestos (Alvarez et al., 2024).

A pesar de estos desafios, algunos avances se estan logrando, y el cambio hacia la
inclusion laboral de personas con TEA requiere un esfuerzo conjunto de los gobiernos, las
empresas y la sociedad. Los empleadores deben ser mas conscientes de los beneficios de la
diversidad en el lugar de trabajo y tomar medidas para crear entornos laborales que
promuevan la inclusion (Rashid et al., 2020). Esto incluye desde la capacitacion de los
equipos de trabajo hasta la adaptacion de las instalaciones y la creacion de politicas que
favorezcan la integracion de personas con TEA. Asimismo, es esencial fomentar la
colaboracion entre las instituciones educativas, los servicios de empleo y las organizaciones
de apoyo para garantizar que las personas con TEA reciban la formacion, el apoyo y las
oportunidades necesarias para desempefiarse plenamente en el mundo laboral (Torguati et
al., 2019).

Las dificultades para la inclusién laboral de personas con TEA reflejan un
desconocimiento generalizado sobre las caracteristicas del trastorno. Esta falta de
comprension genera barreras tanto a nivel social como organizativo. Adaptaciones del
entorno laboral, programas de sensibilizacién y apoyo son esenciales para lograr una

integracion efectiva.

2.2.5. Capacidades y habilidades laborales de las personas con TEA

Las personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) poseen una serie de
capacidades y habilidades laborales que, si se canalizan adecuadamente, pueden contribuir
significativamente al desempefio en diversos entornos laborales. Aungue las caracteristicas
del TEA varian considerablemente entre individuos, existen habilidades especificas que se

destacan y que pueden ser aprovechadas en el ambito profesional (Vega et al., 2023).

Una de las principales fortalezas que pueden tener las personas con TEA es su
capacidad para realizar tareas que requieren atencion al detalle. A menudo, estas personas
muestran una increible precision y concentracion en las actividades que realizan (Shogren et

al., 2021). Su capacidad para enfocarse en detalles minuciosos y procesar informacion de
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manera exhaustiva es un activo valioso, especialmente en trabajos que requieren precision,
como la contabilidad, la programacion informatica, la investigacion cientifica o la edicion
de textos (Waisman, Schreuer, & Gal, 2020). Esta habilidad se asocia con la tendencia de
las personas con TEA a seguir rutinas estrictas y evitar distracciones, lo que les permite

llevar a cabo tareas repetitivas de manera eficiente (Canossa, 2020, pag. 54).

Ademas, la capacidad para el analisis l16gico y la resolucion de problemas complejos
también se destaca en muchos individuos con TEA. En trabajos que implican la solucién de
problemas técnicos, matematicos o de ingenieria, las personas con TEA pueden aportar una
perspectiva unica (Mumbard0, Vicente, & Balboni, 2023). Su forma de abordar los
problemas suele ser muy estructurada y basada en hechos concretos, lo que a menudo
conduce a soluciones innovadoras. Esto se debe, en parte, a su tendencia a pensar de manera
sistematica y su enfoque analitico, que les permite descomponer situaciones complejas en

pasos mas manejables (Mcdonald et al., 2023).

Por otro lado, muchas personas con TEA tienen una gran habilidad para el trabajo en
solitario. Aungue pueden enfrentar dificultades en situaciones sociales, a menudo prefieren
trabajar de manera independiente, lo que les permite concentrarse en sus tareas sin
distracciones (DuBois et al., 2020). Este tipo de entorno puede ser beneficioso para ciertas
profesiones en las que se requiere concentracion y autonomia, como el desarrollo de
software, la investigacion académica o el disefio grafico. La capacidad de trabajar de manera
autonoma no solo facilita la realizacion de tareas especificas, sino que también mejora la

productividad y la eficiencia (Alcala & Ochoa, 2022).

Las personas con TEA también tienen una tendencia a ser extremadamente
organizadas y meticulosas. Esto se refleja en su capacidad para seguir procesos establecidos
de manera rigurosa y para mantener una estructura en su trabajo (DuBois et al., 2020). En
roles que requieren un enfoque organizado, como la gestion de inventarios, la administracion
o el archivado de informacion, estas personas pueden destacarse por su capacidad para crear
sistemas eficaces y sostenibles. Su disposicion a seguir procedimientos claros y a mantener
un alto nivel de organizacion puede ser una ventaja en muchos sectores laborales
(Wehmeyer, 2020).
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Sin embargo, el empleo de personas con TEA no solo se beneficia de sus habilidades
técnicas y organizativas, sino también de su potencial para desarrollar habilidades
interpersonales en ambientes adecuados. Aunque algunos individuos con TEA enfrentan
desafios en las interacciones sociales, otros logran desarrollar formas efectivas de
comunicarse en el contexto laboral, especialmente cuando cuentan con el apoyo adecuado
(Grafiana, 2022). En entornos inclusivos que fomentan la comprension y proporcionan la
capacitacion necesaria, estas personas pueden mejorar sus habilidades de comunicacién y

trabajar en equipo de manera productiva (Flujas & Chavez, 2023).

Ademas, muchas personas con TEA tienen un gran deseo de cumplir con las
expectativas y alcanzar altos estandares en su trabajo. Esta motivacidn, a menudo impulsada
por una fuerte ética laboral, les permite ser muy comprometidos con sus tareas. Este rasgo
puede llevar a un desempefio consistente y a largo plazo en sus respectivos campos,

contribuyendo al éxito y estabilidad de los equipos laborales (DuBois et al., 2020).

Es importante sefialar que las personas con TEA también pueden enfrentarse a
desafios en el lugar de trabajo, especialmente en lo que respecta a la interaccion social y la
adaptacion a cambios inesperados. Sin embargo, cuando se les proporciona el apoyo
adecuado, como la formacion en habilidades sociales, la adaptacion de los entornos de
trabajo o la asignacion de mentores, pueden superar estas dificultades y contribuir de manera
significativa a la organizacion (Turnock, Langley, & Jones, 2022). Las estrategias de
inclusién laboral que fomentan el respeto a la diversidad y la individualidad de cada persona
pueden ayudar a las personas con TEA a aprovechar sus habilidades al maximo, brindando

beneficios tanto para ellas como para las empresas (Waisman et al., 2020).

Las personas con TEA poseen fortalezas destacables como atencién al detalle,
resolucion de problemas complejos y organizacion. Aunque algunos enfrentan dificultades
sociales, su capacidad para trabajar de manera autonoma y su dedicacion al trabajo pueden

ser activos valiosos en diversos campos, especialmente cuando reciben el apoyo adecuado.

2.2.5.1. Factores que dificultan la estabilidad laboral de las personas con TEA

Las personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) enfrentan varios factores que

dificultan su estabilidad laboral, y estos obstaculos pueden ser tanto internos como externos.
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Las dificultades sociales, la falta de comprension en el entorno de trabajo y la ausencia de
ajustes razonables son solo algunos de los elementos que afectan su capacidad para mantener

un empleo a largo plazo (Alcalad & Ochoa, 2022).

Una de las principales barreras es la dificultad para establecer y mantener relaciones
interpersonales en el entorno laboral. Las personas con TEA a menudo experimentan
desafios para interpretar las sefiales sociales, como el lenguaje no verbal o los matices
emocionales en las interacciones, lo que puede llevar a malentendidos con comparieros o
supervisores (Posar & Visconti, 2023). Ademas, las habilidades de comunicacion verbal
pueden ser limitadas o diferentes, lo que agrava la dificultad para expresarse de manera
efectiva en situaciones laborales, como en reuniones, presentaciones 0 conversaciones
informales. Esto puede generar aislamiento social o incluso conflictos en el lugar de trabajo,
lo que afecta negativamente la estabilidad laboral (Zhuang et al., 2020).

La rigidez en las rutinas y la sensibilidad a los cambios también constituyen un
desafio importante. Muchas personas con TEA prefieren seguir rutinas predecibles y se
sienten incomodas o ansiosas ante cambios inesperados en el entorno laboral. Este
comportamiento puede generar dificultades para adaptarse a cambios organizacionales,
como nuevas asignaciones de trabajo, cambios en la estructura del equipo o ajustes en los
procedimientos (Alcald & Ochoa, 2022). La falta de flexibilidad en estos aspectos puede
llevar a frustracion y a la incapacidad para desempefiarse adecuadamente en el trabajo, lo
gue compromete su rendimiento y, a largo plazo, su permanencia en el empleo (Borgonovi
et al., 2024).

El entorno laboral también puede ser un factor que dificulte la estabilidad laboral.
Los espacios de trabajo que no estan adaptados a las necesidades sensoriales de las personas
con TEA pueden contribuir a la sobrecarga sensorial. Las luces brillantes, los ruidos
constantes, los espacios cerrados o la falta de areas tranquilas para descansar pueden generar
estrés y ansiedad, lo que afecta negativamente el desempefio laboral. En algunos casos, la
incapacidad para tolerar estos estimulos puede llevar a un agotamiento rapido o incluso a la

renuncia al empleo (Canossa, 2020, pag. 55).

Otro factor importante es la falta de conocimiento y sensibilizacion por parte de los

empleadores y comparieros de trabajo. Muchas veces, el desconocimiento sobre el TEA y
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sus caracteristicas genera estigmatizacion o prejuicios hacia las personas con este trastorno.
Esto puede manifestarse en actitudes discriminatorias, falta de apoyo o la percepcion erronea
de que las personas con TEA no pueden desempefiarse adecuadamente en ciertas tareas o
roles. La ausencia de formacion en la inclusion laboral para empleadores y personal de
recursos humanos también limita la capacidad de adaptar el lugar de trabajo y las funciones

a las necesidades especificas de estas personas (Mcdonald et al., 2023).

La escasez de ajustes razonables en el lugar de trabajo también afecta la estabilidad
laboral de las personas con TEA. Los ajustes pueden incluir modificaciones en las tareas,
horarios de trabajo flexibles o la asignacién de un mentor que guie al empleado en la
adaptacion al entorno laboral. Sin embargo, muchas empresas no estan dispuestas a hacer
estos ajustes, ya sea por falta de conocimiento, por considerarlos innecesarios o por la falta
de politicas inclusivas dentro de la organizacion (Lopez, 2023). Esta falta de apoyo y
adaptaciones puede llevar a la frustracion y al abandono del empleo, especialmente si el

individuo siente que sus necesidades no estan siendo tomadas en cuenta (Rashid et al., 2020).

Ademas, la presion por lograr un rendimiento acorde con las expectativas de la
empresa puede ser otra dificultad significativa. Las personas con TEA, debido a sus
caracteristicas cognitivas y emocionales, pueden requerir mas tiempo o un enfoque diferente
para llevar a cabo tareas complejas. Las expectativas poco realistas o la falta de comprension
por parte de los superiores jerarquicos pueden generar frustracion y estrés, lo que afecta el

desempefio y reduce las probabilidades de mantener un empleo estable (Vincent et al., 2019).

Los retos laborales de las personas con TEA estan relacionados con dificultades en
la comunicacioén y las interacciones sociales. La falta de comprension sobre el trastorno
puede generar malentendidos en el entorno laboral, afectando el desempefio y la integracion
en el equipo. Ademas, la falta de ajustes razonables y de un entorno sensorial adecuado

puede generar estres y dificultar su permanencia en el trabajo.
2.2.5.2. Estrategias para potenciar la inclusién laboral de personas con TEA
Para potenciar la inclusion laboral de personas con trastorno del espectro autista

(TEA) en las empresas, es fundamental implementar estrategias que promuevan un entorno

de trabajo adaptado a sus necesidades y que fomenten una cultura organizacional inclusiva.
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Estas estrategias no solo benefician a las personas con TEA, sino que también enriquecen a
las organizaciones mediante la diversificacion de habilidades, experiencias y perspectivas

en el equipo de trabajo (L6pez, 2023).

Una de las estrategias mas efectivas es proporcionar formacién y sensibilizacion a
todos los miembros de la organizacion. Capacitar a los directivos, supervisores y
compafieros de trabajo sobre las caracteristicas del TEA, sus fortalezas y dificultades, es
clave para crear un ambiente inclusivo (Jaramillo et al., 2022). La sensibilizacion debe
abordar los prejuicios y estereotipos comunes que puedan existir y educar sobre la
importancia de la diversidad en el lugar de trabajo. A través de talleres y sesiones de
formacion, los empleados pueden aprender a identificar las necesidades especificas de los
compafieros con TEA y como interactuar de manera efectiva con ellos. Estas actividades
también pueden ayudar a reducir la discriminacion y promover un sentido de empatia y

respeto dentro del equipo (Alcald & Ochoa, 2022).

Ademés de la sensibilizacion, las empresas deben implementar programas de
mentoria o coaching, que proporcionen apoyo individualizado a las personas con TEA en su
proceso de adaptacion al entorno laboral. Un mentor capacitado puede ayudar a la persona
con TEA a comprender las expectativas laborales, a desarrollar habilidades sociales y a
mejorar su comunicacion con los compaferos de trabajo. Este tipo de programas también
sirven para brindar seguimiento y retroalimentacion continua, lo que facilita la integracién a

largo plazo y el éxito en el desempefio laboral (Velarde et al., 2021).

Una estrategia clave para facilitar la inclusion de personas con TEA es la adaptacion
del entorno de trabajo. Las personas con TEA suelen ser muy sensibles a ciertos estimulos
como el ruido, las luces brillantes o las multitudes, por lo que las empresas deben considerar

modificaciones en el ambiente fisico para garantizar un lugar de trabajo cémodo y funcional.

Algunas de estas adaptaciones pueden incluir la creacion de espacios tranquilos
donde los empleados puedan descansar o trabajar sin distracciones, la instalacion de
iluminacion suave o la posibilidad de usar auriculares para bloguear ruidos molestos
(Armijos et al., 2023). También es recomendable ofrecer la opcion de teletrabajo o jornadas
laborales flexibles, ya que algunas personas con TEA pueden sentirse mas comodas

trabajando desde casa o en horarios adaptados a sus necesidades (Hervas, 2023).
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La estructuracion de tareas claras y bien definidas es otra estrategia importante. Las
personas con TEA suelen tener dificultades para interpretar instrucciones vagas o ambiguas,
por lo que es fundamental proporcionar descripciones de trabajo detalladas y especificas.
Esto incluye la definicion de tareas diarias, la organizacién del tiempo de manera precisa y
la creacion de un plan de trabajo que permita a la persona con TEA entender sus
responsabilidades y expectativas. Ademas, los empleados con TEA pueden beneficiarse de
un sistema de retroalimentacién directa y estructurada que les ayude a saber como estan

cumpliendo con las metas y qué areas necesitan mejorar (Alvarez et al., 2024).

Las tecnologias de apoyo también juegan un papel crucial en la inclusién laboral de
personas con TEA. Existen diversas herramientas tecnoldgicas que pueden facilitar la
comunicacion, la organizacion y el aprendizaje en el lugar de trabajo. Por ejemplo, las
aplicaciones de calendario o recordatorios pueden ser Utiles para organizar las tareas y
mantener un control sobre los plazos (Zambrano & Lescay, 2022). Ademas, las herramientas
de comunicacion digital, como los programas de chat o videoconferencia, pueden facilitar la
interaccion social y permitir una mejor comunicacion entre los compafieros de trabajo y
supervisores. A través de la integracion de estas tecnologias, las empresas pueden ofrecer un
entorno mas accesible y adaptado a las necesidades de las personas con TEA (Walkowiak,
2021).

Una estrategia adicional para promover la inclusion es fomentar la flexibilidad en el
trabajo en equipo y la colaboracién. Las personas con TEA pueden tener dificultades para
participar en actividades sociales o informales dentro de la empresa, como reuniones
grupales o almuerzos (Canossa, 2020). Por ello, es importante que los equipos de trabajo
estén abiertos a la idea de adaptar sus métodos de colaboracion para que todos los miembros,
incluidas las personas con TEA, puedan participar de manera equitativa. Las empresas deben
ser conscientes de que la inclusion laboral no solo implica la adaptacion de las condiciones
laborales, sino también la creacion de un entorno socialmente inclusivo (Torres, Lopez, &
Rojas, 2021).

Por altimo, la creacidn de politicas inclusivas dentro de la empresa es fundamental
para asegurar la sostenibilidad de la inclusion laboral. Las politicas deben abordar no solo la

contratacion de personas con TEA, sino también el seguimiento y el apoyo continuado a lo
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largo de su trayectoria profesional (Wehmeyer, 2020). Esto puede incluir la implementacion
de politicas de no discriminacion, de igualdad de oportunidades y de promocion de la
diversidad, que permitan garantizar que las personas con TEA tengan las mismas
oportunidades de desarrollo y avance dentro de la empresa que sus compafieros sin

discapacidad inclusivo (Vicente et al., 2023).

La inclusion laboral de personas con TEA requiere adaptaciones tanto en el entorno
fisico como en las interacciones sociales. Implementar programas de sensibilizacion,
mentoria y ajustes en el lugar de trabajo son pasos fundamentales. Ademas, la flexibilidad
en el trabajo en equipo y el uso de tecnologias de apoyo pueden facilitar la integracion y

mejorar el rendimiento.

2.3. Fundamentacion legal

En Ecuador, el diagndstico de Trastorno del Espectro Autista califica como
discapacidad psicosocial. Muchos de los adultos autistas tenemos validada esa calificacion
que se muestra en la cédula de ciudadania. Muchos adultos autistas optan por no calificar
oficialmente su discapacidad psicosocial para evitar la estigmatizacién y la discriminacién

social (L6épez, Jaramillo, & Burbano, 2023).

2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador reconoce y garantiza derechos
fundamentales para las personas con discapacidad, estableciendo disposiciones que
promueven su inclusion y participacion en diversos ambitos. El articulo 16 establece el
derecho a una comunicacion accesible, asegurando que los medios de informacion sean
adecuados para facilitar la participacion de todos, especialmente de quienes requieren
formatos visuales, auditivos o sensoriales. Al garantizar estos mecanismos, se fomenta la

equidad en el acceso a la informacion y la expresion.

El articulo 35 prioriza la atencién especializada para personas con discapacidad
dentro de los sectores publico y privado, reflejando la responsabilidad del Estado en
proporcionar proteccion adicional a grupos en situacion de vulnerabilidad. Esto implica el

acceso preferente a servicios y recursos esenciales que contribuyan a mejorar su calidad de
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vida. En esa misma linea, el articulo 47 refuerza el compromiso estatal con la prevencion de
discapacidades y la equiparacion de oportunidades, destacando el derecho al trabajo en
igualdad de condiciones. La implementacion de politicas orientadas a la inclusion laboral
permite potenciar las habilidades de estas personas, promoviendo su incorporacion tanto en

el ambito publico como en el privado.

Por otro lado, el articulo 48 sefiala la obligacion de adoptar medidas que fomenten la
participacion en diversas esferas como la politica, la educacidn, la cultura y la economia.
Mediante planes y programas especificos, se busca fortalecer su integracion en la sociedad.
De manera complementaria, el articulo 330 garantiza la accesibilidad al empleo remunerado
sin discriminacion salarial por discapacidad, estableciendo gque tanto el Estado como los
empleadores deben ofrecer servicios de apoyo para mejorar su desempefio laboral. Estas
disposiciones en su conjunto reflejan un marco normativo que busca reducir barreras y
generar condiciones equitativas para el desarrollo de las personas con discapacidad en el

pais.

2.3.2. Ley Orgénica de Discapacidades

La Ley Organica de Discapacidades establece un marco normativo que regula el
acceso al trabajo y la capacitacién para personas con discapacidad, garantizando condiciones
equitativas en el &mbito laboral. El articulo 45 reconoce el derecho de este grupo a obtener
un empleo remunerado sin discriminacion en los procesos de seleccion, contratacion,
formacion e indemnizacion, aplicando esta disposicion tanto en el sector publico como en el
privado. En complemento, el articulo 46 asigna al Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades, en conjunto con la autoridad responsable de las relaciones laborales, la
formulacién de politicas que faciliten la insercion y reinsercién en el mercado laboral. Esto
incluye la capacitacion, la readaptacion profesional y la reorientacion ocupacional,
considerando la equidad de genero y promoviendo oportunidades de orientacion y

estabilidad laboral.

El articulo 47 establece que las empresas y entidades publicas con al menos
veinticinco trabajadores deben incluir en su ndmina un minimo del cuatro por ciento de
empleados con discapacidad, asegurando que las tareas asignadas sean acordes a sus

capacidades y condiciones fisicas. Ademas, se estipula que esta obligacion debe cumplirse
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de manera equitativa en las distintas provincias y cantones donde operen los empleadores.
En relacion con los procesos de seleccion, el articulo 50 determina que tanto las instituciones
publicas como privadas deben adaptar sus requisitos y procedimientos para garantizar la
participacion de personas con discapacidad. También se exige que las entidades de

formacion incluyan a este grupo dentro de sus programas regulares de capacitacion.

En cuanto a la estabilidad laboral, el articulo 51 otorga una proteccion especial para
evitar despidos injustificados y reforzar sus derechos dentro del entorno de trabajo. Por otro
lado, el articulo 53 establece que la autoridad competente en materia de relaciones laborales
debe llevar a cabo supervisiones periodicas con el fin de verificar el cumplimiento de las
disposiciones de inclusion. Esto implica la fiscalizacion del porcentaje minimo de

contratacion y la garantia de condiciones adecuadas para el desempefio de sus funciones.

2.3.3. Cddigo del Trabajo

El Codigo del Trabajo establece disposiciones orientadas a la inclusion de personas
con discapacidad en el ambito laboral, garantizando igualdad de oportunidades y
condiciones adecuadas para su desempefio. En el articulo 42, numeral 33, se determina que
los empleadores, tanto del sector publico como privado, con una plantilla de al menos
veinticinco trabajadores, deben contratar a una persona con discapacidad en labores
permanentes. La asignacion de tareas debe considerar sus conocimientos, capacidades fisicas
y aptitudes individuales, promoviendo ademas la equidad de género y la diversidad dentro

del proceso de contratacion.

En complemento, el numeral 35 del mismo articulo establece la obligacion de realizar
ajustes en los espacios laborales para eliminar barreras que dificulten la inclusién. Las
empresas e instituciones deben adecuar los puestos de trabajo conforme a las normas INEN
sobre accesibilidad, asi como a la Ley de Discapacidades y los tratados internacionales
ratificados por el pais. Estas adaptaciones buscan garantizar que las condiciones fisicas y

organizacionales favorezcan el desempefio de los trabajadores con discapacidad.

Por otro lado, el articulo 79 regula la igualdad en la remuneracion, estableciendo que

a trabajo de igual valor debe corresponder una misma retribucion, sin distincion por
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discapacidad u otras caracteristicas personales. También se enfatiza que la remuneracion
debe basarse en las habilidades y la especializacion de cada trabajador, evitando cualquier

tipo de discriminacion salarial.

Ademas, el articulo 346.22 reafirma el derecho de las personas con discapacidad a
acceder al empleo en distintas modalidades, incluyendo trabajo ordinario, protegido o
autoempleo, sin importar si se trata del sector publico o privado. Asimismo, se fomenta su
participacion en todos los niveles productivos, tanto en areas urbanas como rurales, con el

objetivo de ampliar las oportunidades laborales y contribuir a su inclusién econémica.

2.3.4. Cddigo civil del Ecuador

El articulo 451 del Codigo Civil establece que estaran bajo curaduria las personas
declaradas interdictos por demencia, sordomudez sin capacidad de expresion clara,
prodigalidad o mala administracion. Aunque el Trastorno del Espectro Autista (TEA) no se
menciona de forma especifica, en casos donde exista una limitacion severa en la autonomia,
un juez puede designar un curador. Sin embargo, muchas personas con autismo,
especialmente con diagnostico de TEA nivel 1, conservan plena capacidad legal, por lo que
esta figura debe aplicarse solo tras evaluaciones profesionales que respeten su autonomia y

derechos.
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion realizada corresponde a un tipo descriptiva, puesto que se realizo
una caracterizacion del problema en estudio, haciendo énfasis en las particularidades
asociadas a la inclusion laboral de las personas con TEA en empresas del canton Quevedo.
La investigacion descriptiva, de acuerdo con Gonzalez (2024), busca detallar y analizar
caracteristicas, comportamientos o fendmenos relacionados con un problema, sin manipular
variables, puesto que se enfoca en observar, registrar y clasificar datos para identificar

tendencias o relaciones dentro de un contexto especifico.

Por otra parte, la investigacion también tuvo caracter exploratorio, ya que a la
actualidad no existes reportes de investigaciones similares en cuanto a la inclusion laboral
de personas con TEA en el ambito empresarial del canton Quevedo. Este tipo de
investigacion, segun describen Sanchez, Fernandez, & Diaz (2021), busca comprender
fendbmenos poco estudiados mediante la recoleccion de informacion inicial, a fin de
identificar problemas, formular hipotesis y orientar estudios mas profundos en futuras

investigaciones.

3.2. Enfoque de la investigacion

La investigacion realizada adopt6 un enfoque cualitativo, puesto que se basé en la
recopilacion de informacion no numérica a través de entrevistas, permitiendo explorar las
percepciones, experiencias y significados asociados a la inclusion laboral de personas con
Trastorno del Espectro Autista en empresas e instituciones del canton Quevedo.

El enfoque cualitativo, segun Sanchez & Murillo (2021), se basa en la exploracion
de fendmenos sociales a través de metodos como entrevistas y observaciones, priorizando la
interpretacion de significados y la comprension del contexto en el que se desarrollan las

experiencias de los participantes.
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3.3. Métodos de investigacion

3.3.1. Método inductivo

Se utiliz6 al analizar las respuestas de los entrevistados, permitiendo caracterizar las
experiencias de inclusion laboral sin partir de hipotesis previas, sino construyendo
conclusiones a partir de la informacion recolectada. Este método segin menciona Ameneyro
(2024), parte de observaciones y casos especificos para desarrollar generalizaciones o
teorias, basandose en la exploracion de patrones sin hipotesis previas, permitiendo obtener

conclusiones fundamentadas en la informacion recolectada.

3.3.2. Método deductivo

Se aplico al contrastar la informacion obtenida en las entrevistas con teorias y
conceptos previos sobre inclusion laboral, permitiendo interpretar los hallazgos dentro de un
marco tedrico establecido. Ocampo (2022), expresan que este método aplica principios
generales o teorias a casos especificos para comprobar su validez, para ello se parte desde lo

general a lo particular de la problematizacion abordada.

3.3.3. Método analitico

Se empled al descomponer y examinar las respuestas de los entrevistados,
categorizando sus experiencias y percepciones en distintos aspectos clave, como barreras,
oportunidades y estrategias para la inclusion laboral, facilitando una mejor comprension del
fendmeno estudiado. Este método, de acuerdo a Soler (2023), descompone la informacién
en sus partes fundamentales para examinar sus relaciones y caracteristicas, permitiendo una
comprension detallada del fendmeno estudiado, facilitando la identificacién de causas,

efectos y factores que intervienen en su desarrollo.
3.4. Fuentes de recopilacion de la informacion
En la investigacion se obtuvo informacion de fuentes primarias, es decir, datos

recopilados directamente a través de la aplicacion de entrevistas a cinco personas designadas

por cada empresa en estudio. Ademas, se complemento el andlisis con fuentes secundarias,
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como libros, articulos cientificos, tesis y otros materiales bibliogréaficos respaldando la
interpretacion de los hallazgos obtenidos.

Segun expresa Vera (2024), una fuente primaria es un documento original que
proporciona datos directos, como entrevistas 0 encuestas, mientras que, una fuente
secundaria interpreta o analiza las fuentes primarias, como libros o articulos académicos que

resumen o comentan investigaciones previas.

3.5. Disefio de la investigacion

Se utilizé un disefio no experimental puesto que, no se manipularon variables ni se
realizaron intervenciones en las condiciones naturales de los participantes, aplicando un
corte transversal al observar y recolectar datos en un solo momento del tiempo. El disefio no
experimental con corte transversal de acuerdo con Basaldua et al. (2023), es un tipo de
investigacion que observa y analiza variables en un solo momento, sin manipularlas,
permitiendo identificar relaciones entre ellas, pero sin establecer causalidad, ya que no hay

intervencion del investigador.

3.5.1. Poblacion y muestra

Por la dificultad de la predisposicion de las empresas a brindar informacion sobre el
tema de estudio, se utiliz6 un muestreo no probabilistico por convenciendo, utilizdndose
como Unico criterio de inclusion a aquellas empresas que aceptaron formalmente proveer
informacion para las entrevistas. En la Tabla 1, se describen las empresas tomadas en

consideracion en la presente investigacion:

Tabla 1.
Descripcion de las empresas seleccionadas para la obtencion de la informacion en la

investigacion

No. Empresa/lnstitucion Representante designado
1 GAD Municipal de Quevedo Anb6nimo
2 Sweetland Ano6nimo
3 Universidad Técnica Estatal de Quevedo Andnimo
4 Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC) Anonimo

Nota: Esta tabla describe las empresas que aportaron con informacidn para la investigacién
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Tabla 2.
Categorias iniciales de la investigacion.
C_at_egorlas Subcategorias Pregunta
iniciales
Contexto Descripcién de la ¢ Podria describir brevemente su empresa/institucion y su experiencia en la contratacion de personas
General empresa/institucion con discapacidad?
Presencia de personas con  ;Qué tipo de discapacidad estd presente en su empresa/institucion y cuantas personas con
discapacidad discapacidad aproximadamente forman parte del equipo?
Actitudes Experiencia con TEA ¢Ha tenido experiencia previa al trabajar con personas con trastornos del espectro autista (TEA)? Si
hacia la no, ¢estaria dispuesta su empresa a incluir a personas con autismo?
inclusion

Conocimientos
y capacitacion

Practica de
inclusion

Percepcion de
resultados
Estrategias

futuras

Percepcion del empleador

Identificacion de barreras
Nivel de conocimiento
sobre TEA
Formacion y preparacion
Politica y practicas
implementadas

Procesos de seleccién
inclusivos
Beneficios de la inclusién

Herramientas para la
inclusion

¢Podria compartir alguna experiencia positiva o0 negativa que haya tenido al trabajar con personas
con discapacidad? ¢De qué tipo de discapacidad se trataba?

¢ Qué barreras percibe gque existen en su empresa para la inclusion laboral de estas personas?
¢ Qué conocimientos tiene sobre los trastornos del espectro autista?

¢Ha recibido usted o su equipo capacitacion sobre como trabajar con personas con autismo?
¢ Qué politicas o practicas tiene implementadas su empresa para fomentar la inclusion laboral de
personas con discapacidad?

¢ Como se lleva a cabo el proceso de seleccion y contratacion para asegurar la inclusion para asegurar
la inclusion de estas personas?

Desde su perspectiva, ¢cudles han sido los beneficios (0 desventajas) de incluir a personas con
trastornos del espectro autista en su equipo?

¢ Considera pertinente la elaboracion de una guia informética con estrategias psicopedagogicas para
orientarlas a las empresas/ instituciones en la inclusién laboral de personas con trastorno del espectro
autista?
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3.6. Técnicas de investigacion

3.6.1. Revision documental

Se aplicé al analizar diversos libros, articulos cientificos y tesis sobre inclusién
laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista, con el fin de sistematizar las
premisas tedricas que sirvieron como base para comprender el marco conceptual de la
investigacion. La revision documental, de acuerdo a Ariza et al. (2023), es una técnica de
investigacion que consiste en la recopilacion y andlisis de informacion existente en
documentos, libros, articulos y otros materiales bibliograficos para obtener antecedentes

tedricos y contextualizar un estudio.

3.6.2. Entrevista

Se utilizo para identificar la actitud y el nivel de conocimientos de los empleadores
frente a la inclusion de personas con Trastorno del Espectro Autista, realizando entrevistas
a cinco personas designadas en cada empresa en estudio, lo que permitié obtener
perspectivas detalladas sobre el tema. Segun describen Gonzalez et al. (2022), la entrevista
es una técnica cualitativa que consiste en una conversacion guiada entre el investigador y el
participante, con el fin de obtener informacion detallada sobre su experiencia, opiniones o

conocimientos sobre un tema especifico.

3.6.3. Validacion por expertos

Esta técnica se aplico a través de un proceso de revision y retroalimentacion de la
guia informativa con estrategias psicopedagogicas para la inclusion laboral, la cual fue
validada por expertos en inclusion laboral y psicopedagogia, asegurando que las estrategias
propuestas fueran apropiadas y viables. Respecto a esto, Gutiérrez, Salcedo, & Diaz (2024),
indican que, la validacién por expertos, es una técnica de investigacion en la que especialistas
en el area de estudio revisan y proporcionan retroalimentacion sobre los instrumentos o

propuestas de investigacion, asegurando su validez y efectividad.
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3.7. Instrumentos de investigacion

3.7.1. Ficha de analisis bibliogréafico

Se utiliz6 para organizar y resumir la informacién obtenida de las fuentes
secundarias, a fin de clasificar las premisas tedricas sobre la inclusion laboral de personas
con Trastorno del Espectro Autista y facilitar su analisis en la investigacion. La ficha de
analisis bibliografico, segun Gonzalez (2023), es un instrumento que se utiliza para organizar
y resumir la informacion obtenida de fuentes bibliograficas, como libros, articulos o tesis,

permitiendo clasificar, analizar y relacionar los contenidos relevantes para el estudio.

3.7.2. Guia de preguntas

Se empled durante las entrevistas para identificar la actitud y el nivel de
conocimientos de los empleadores, asegurando que las preguntas fueran claras, abiertas y
dirigidas a obtener informacion relevante sobre la inclusion laboral de personas con
Trastorno del Espectro Autista. De acuerdo a Hamui & Vives (2022), la guia de preguntas
es un instrumento utilizado en la entrevista, compuesto por un conjunto de preguntas
estructuradas o abiertas que guian la recoleccion de informacion sobre un tema especifico

de investigacion.

3.7.3. Ficha de validacién

Se aplico para recopilar las opiniones de los expertos sobre la guia informativa y sus
estrategias psicopedagogicas, contiendo un espacio para registrar las sugerencias y
validaciones que permitieron ajustar y mejorar la propuesta antes de su implementacion. La
ficha de validacion, de acuerdo a lo expresado por Gutiérrez, Salcedo, & Diaz (2024), es un
instrumento disefiado para recoger la retroalimentacion de expertos o validadores, con el fin
de evaluar la calidad, efectividad o viabilidad de un producto o instrumento de investigacion,

asegurando que cumpla con los requisitos y estandares necesarios.
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3.8. Andlisis de la informacién

El andlisis de la informacién se realizé a través de la codificacion de las entrevistas,
extrayendo categorias y subcategorias delimitadas sobre la inclusion laboral de personas con
Trastorno del Espectro Autista, y se contrastaron los hallazgos con las premisas tedricas
obtenidas de la revision documental. La guia informativa fue validada por expertos, quienes
realizaron ajustes en las estrategias psicopedagogicas. Finalmente, se sintetizaron los
resultados para generar conclusiones y recomendaciones practicas para mejorar la inclusién

laboral en las empresas del canton Quevedo.

3.9. Recursos humanos y materiales

3.9.1. Recursos humanos

e Docente Directora del Proyecto de investigacion
e Estudiante Responsable de la investigacion

e Representantes de las empresas en estudio

3.9.2. Recursos materiales

e Computador

e Esferos

e Fichas de validacion
e Guia de preguntas

e Hojas de papel bond
e |Impresora

e Memoria USB

e Smartphone

e Tablero
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4. RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION

4.1. Resultados

4.1.1. Premisas tedricas de la inclusion laboral en personas con TEA

Las premisas tedricas de la inclusion laboral en personas con Trastorno del Espectro
Autista (TEA) se fundamentan en diversos enfoques que abordan la discapacidad desde una
perspectiva de derechos, accesibilidad y ajustes razonables en el entorno de trabajo. La
inclusién laboral no solo implica la posibilidad de acceder a un empleo, sino también la
adecuacion de las condiciones para garantizar el desempefio éptimo de la persona. En este
sentido, la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de las Naciones
Unidas establece que todas las personas tienen derecho a trabajar en igualdad de condiciones,
lo que obliga a los empleadores a proporcionar un entorno que facilite la integracion y

permanencia en el puesto.

Desde el modelo social de la discapacidad, se plantea que las barreras no se
encuentran en la persona con TEA, sino en el entorno que no ofrece condiciones adecuadas
para su desarrollo laboral. Por ello, la accesibilidad cognitiva y la adaptacion de los procesos
de trabajo son aspectos fundamentales para lograr una verdadera inclusion. La
implementacion de medidas como la flexibilizacion de horarios, la simplificacion de tareas
y el uso de herramientas de apoyo puede contribuir significativamente a la integracién de

personas con TEA en distintos sectores laborales.

El enfoque del empleo con apoyo ha demostrado ser una estrategia efectiva para la
inclusion de personas con TEA. Este modelo consiste en la asignacion de un tutor o
acompafante laboral que facilite la adaptacion a las tareas, el desarrollo de habilidades
sociales y la resolucion de conflictos en el entorno de trabajo. La personalizacién del apoyo
y la capacitacion a los empleadores y compafieros son clave para fomentar la autonomia y

el rendimiento laboral.

Las habilidades socioemocionales y comunicativas suelen representar un desafio en

el ambito laboral para quienes tienen TEA. Sin embargo, estudios indican que la estabilidad
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en la rutina, la claridad en las instrucciones y la minimizacion de estimulos sensoriales
favorecen su desempefio. Algunas personas presentan habilidades excepcionales en areas
especificas como informaética, analisis de datos y trabajos estructurados, 1o que evidencia la

importancia de identificar roles que se ajusten a sus capacidades y preferencias.

Los beneficios de la inclusion laboral no solo impactan a la persona con TEA, sino
también a las empresas y la sociedad en general. Las organizaciones que adoptan practicas
inclusivas experimentan mejoras en la diversidad del equipo, innovacion y compromiso de
los empleados. La sensibilizacion y capacitacion en temas de neurodiversidad contribuyen a

eliminar prejuicios y promover un ambiente laboral mas equitativo.

Las politicas publicas juegan un papel determinante en la promocion de la inclusion
laboral. La legislacion en varios paises exige la implementacion de cuotas de empleo para
personas con discapacidad, incentivos fiscales para empresas que contratan a trabajadores
con TEAy programas de formacion adaptados a sus necesidades. Sin embargo, la efectividad

de estas politicas depende de su correcta aplicacion y seguimiento.

4.1.2. Actitud y nivel de conocimientos de los empleadores frente a la inclusion de las

personas con TEA

4.1.2.1. Contexto general

Los resultados de la Tabla 3, muestran diversas experiencias y enfoques en la
contratacion de personas con discapacidad en las empresas de Quevedo. En el caso de la
GAD Municipal de Quevedo (E1), se evidencia un cumplimiento de la normativa
ecuatoriana, con la inclusion de 11 personas con discapacidades fisicas, visuales y del
lenguaje. Sin embargo, no se especifican estrategias de sensibilizacion ni programas de
apoyo para los empleados con discapacidad. En Sweetland (E2), aunque su experiencia en
la contratacion es limitada a una persona con discapacidad fisica, la disposicion para ampliar
la inclusién en el futuro se mantiene, dependiendo de la capacidad para adaptar el entorno
laboral. La Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) presenta una experiencia positiva
en la integracion de personas con discapacidades fisicas, visuales y auditivas, destacando
que no hay limitaciones en el desempefio de estos empleados. La institucion no menciona

politicas o programas especificos, pero si reconoce la efectividad del desempefio laboral.
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Por su parte, la Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC) no cuenta con un proceso
especifico para la contratacion de personas con discapacidad debido a las caracteristicas
operativas de sus funciones, aunque si garantiza la reubicacién de los empleados que
sufran un accidente y adquieran una discapacidad. En cuanto a los tipos de discapacidad
presentes en las instituciones, predominan las discapacidades fisicas, aunque también se

encuentran personas con discapacidades sensoriales y del lenguaje.

Tabla 3.
Codificacion de las preguntas correspondientes al contexto general de la contratacion de

personas con discapacidad en empresas de Quevedo.

Categoria

inicial Respuestas Codigo

E1: Institucidn pablica con personal adaptado y
conforme a la normativa.
Descripcion de  E2: Empresa de reposteria con contratacion limitada y
la empresay disposicion a mas contrataciones.
experienciaen  E3: Institucion educativa con experiencia positiva y
contratacion sin limitaciones.
E4: Institucion de seguridad sin proceso especifico,
pero con reubicacion tras accidentes.

E1: 11 personas (9 fisicas, 1 visual, 1 lenguaje).

Contratacion

Tipo de E2: 1 persona con discapacidad fisica.
discapacidady  E3: Discapacidad fisica, visual y auditiva en el Discapacidad
ndmero de equipo.
empleados E4: Discapacidad fisica, visual y auditiva en el
equipo.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del canton Quevedo.

4.1.2.2. Actitudes hacia la inclusién

4.1.2.2.1. Actitudes del empleador

En la Tabla 4, se presenta los resultados muestran actitudes diversas hacia la
inclusion de personas con trastornos del espectro autista (TEA) y personas con discapacidad
en las empresas de Quevedo. En el GAD Municipal de Quevedo (E1), se reporta experiencia
previa trabajando con una persona con TEA grado 1, destacando su desempefio excelente.
Esto indica una disposicion a seguir contratando personas con TEA, siempre que puedan

desempefarse adecuadamente en el puesto. En Sweetland (E2), se expresa una apertura hacia
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la inclusién de personas con TEA, especialmente si se asignan roles adecuados para sus
habilidades.

La Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) no tiene experiencia previa con
personas con TEA, pero esta dispuesta a considerar su inclusion si cumplen con los requisitos
del puesto, lo que refleja una actitud flexible. La Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC)
(E4) no contempla la inclusion de personas con TEA debido a la naturaleza de sus funciones

operativas, aungue valora a las personas con discapacidad en general.

Tabla 4.
Codificacion de las preguntas correspondientes a las actitudes del empleador en la

contratacion de personas con discapacidad en empresas de Quevedo.

Cz_alt(_ag_orla Respuesta Cadigo
inicial
E1: Si, experiencia previa con persona TEA grado 1,
desempefio excelente.
E2: Si, dispuesto a incluir personas con TEA, roles
Experiencia adecuados. Actitudes
previa con TEA E3: No, pero dispuesto si cumplen requisitos del

puesto.

E4: No, funciones operativas no contemplan
inclusién, pero los valora.

E1: Experiencia positiva con discapacidad fisica y
auditiva, integracion exitosa.

E2: Experiencia positiva con discapacidad fisica,
habilidades sorprendentes.

E3: Positiva, empleados responsables en sus
funciones.

E4: Positiva con discapacidad auditiva, reto en
comunicacion, implementacion de herramientas.
Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.

Experiencias
positivas 0
negativas

Experiencias

4.1.2.2.2. Barreras para la inclusion

Los resultados sobre las barreras para la inclusion laboral de personas con
discapacidad en las empresas de Quevedo reflejan diferentes percepciones y enfoques se
presenta en la Tabla 5. EI GAD Municipal de Quevedo (E1), Sweetland (E2) y la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) coinciden en que no perciben barreras
significativas para la inclusion. Cada uno menciona que sus enfoques son inclusivos, ya sea

asignando roles de acuerdo con las habilidades de las personas o ajustando las condiciones
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del puesto segun las necesidades de los empleados. Esto sugiere que estas instituciones han
implementado politicas que favorecen la inclusion laboral, aunque no se detallan medidas

especificas para superar posibles obstaculos.

En cambio, la Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC) (E4) sefiala que las barreras
principales son de infraestructura y capacitacion. Esto indica que, a pesar de su disposicion
a valorar la inclusion, aun enfrentan limitaciones en la adecuacién de los espacios fisicos y
en la formacién de su personal para trabajar de manera efectiva con personas con
discapacidad, resaltando la necesidad de mejorar la accesibilidad y la sensibilizacion dentro

de la organizacion para lograr una inclusién efectiva.

Tabla 5.
Codificacion de las preguntas correspondientes a las barreras para la inclusién de personas

con discapacidad en empresas de Quevedo.

Categoria Respuestas Codigo
inicial
E1: No percibe barreras, enfoque inclusivo.
E2: No barreras, asignacion de roles segun
Barreras habilidades.
. ) . . Barreras
percibidas E3: No percibe barreras, condiciones de puesto

adecuadas.

E4: Barreras en infraestructura y capacitacion.
Fuente: Entrevista a representantes de empresas del canton Quevedo.

4.1.2.2.3. Conocimientos sobre TEA

El GAD Municipal de Quevedo (E1) destaca por tener un conocimiento profundo
debido a la experiencia personal con un miembro de la familia que tiene TEA, lo que le
permite comprender mejor las necesidades y desafios de las personas con este trastorno. Por
otro lado, Sweetland (E2) y la Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) reportan un
conocimiento mas basico. Ambos reconocen las dificultades de comunicacion y
socializacion asociadas al TEA, aunque la Universidad Técnica hace énfasis en la
importancia de entender el nivel de afectacion para proporcionar un apoyo adecuado.

La Unidad de Vigilancia Comunitaria (E4), aunque reconoce el TEA, también
considera que se necesita capacitacion adicional sobre la inclusion laboral, lo que indica una

falta de preparacién mas profunda en este tema. Esto sugiere que, si bien algunas empresas
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tienen una comprension béasica del TEA, la mayoria reconoce la necesidad de capacitarse
mas sobre este trastorno y como integrar laboralmente a las personas con TEA de manera
efectiva (Tabla 6).

Tabla 6.
Codificacion de las preguntas correspondientes al conocimiento sobre el TEA en empresas
de Quevedo.
Categoria inicial Respuesta Cadigo
E1: Conocimiento profundo por hermano con
TEA, participacion en sociedad.
Nivel de E2: Conocimiento basico, reconoce dificultades

. de comunicacion y socializacion. o
conocimiento sobre o _ ) Conocimiento
TEA E3: Conocimiento general, importancia de

comprender el nivel de afectacion.
E4: Conocimiento basico, necesita capacitacion

sobre inclusion laboral.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.

4.1.2.2.4. Capacitacion sobre TEA

Las respuestas obtenidas sobre la capacitacion en relacion al trastorno del espectro
autista (TEA) muestran que existe una falta de formacién especifica en este ambito dentro
de las empresas de Quevedo. En el caso del GAD Municipal de Quevedo (E1), se menciona
que no han recibido capacitaciones dirigidas a la contratacion de personas con TEA, lo que
refleja una carencia de preparacion para integrar a este grupo en el entorno laboral.
Sweetland (E2) ha recibido capacitaciones generales sobre la inclusion de personas con
discapacidad, pero no se ha abordado el TEA de manera particular, lo que indica la necesidad
de un enfoque mas especifico para este trastorno. Por su parte, la Universidad Técnica Estatal
de Quevedo (E3) no ha realizado ninguna actividad de capacitacion relacionada con la
inclusion laboral de personas con TEA, lo que resalta la falta de preparacion en este tema
dentro del &mbito educativo.
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Finalmente, la Unidad de Vigilancia Comunitaria (E4) sefiala que tampoco han
recibido formacion sobre la inclusion de personas con TEA, aungue expresan disposicion a

recibirla en el futuro, lo que muestra una actitud abierta hacia la mejora (Tabla 7).

Tabla 7.
Codificacion de las preguntas correspondientes al recibimiento de capacitaciones sobre el

TEA en empresas de Quevedo.

Categoria inicial Respuesta Cadigo

E1: No ha recibido capacitaciones especificas
para contratacion de personas con TEA.
E2: Se he recibido capacitaciones enfocadas en
la inclusion de personas con discapacidad, pero
o _ . node personas con TEA particularmente
Capacitacion recibida _ o »
E3: No se ha realizado actividades de Formacion
sobre TEA o ) y
capacitacion sobre la inclusion laboral de
personas con TEA
E4: No han recibido capacitaciones de este
tema, pero manifiesta la predisposicion en

recibirlas

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.

4.1.2.3. Politicas y practicas de inclusion

El GAD Municipal de Quevedo (E1) asegura cumplir con la normativa legal,
ajustando los espacios laborales y capacitando al personal para promover un entorno
inclusivo. En Sweetland (E2), se cumple Gnicamente con la cuota de contratacion exigida
por la ley, sin implementar medidas adicionales para la integracion de personas con
discapacidad. La Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3), por su parte, contrata
personas con discapacidad solo si cumplen con los requisitos especificos del puesto, lo que
limita las oportunidades de inclusion activa. La Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC)
(E4), sigue las disposiciones legales y realiza ajustes razonables en el entorno laboral,

aunque no se destacan iniciativas proactivas para fomentar una mayor integracion.
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Respecto al proceso de seleccion y contratacion, el GAD Municipal de Quevedo (E1)
realiza convocatorias abiertas, evaluando competencias y haciendo ajustes en el entorno
laboral. Sweetland (E2) evalla el tipo de discapacidad y la integracion de los candidatos,
mientras que la Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) cumple con la normativa, pero
no ha recibido postulaciones de personas con TEA. En la UVC (E4), la contratacion de
personas con discapacidad solo ocurre si surge una situacion especifica dentro del equipo de
trabajo (Tabla 8).

Tabla 8.
Codificacion de las preguntas correspondientes a la existencia de politicas y préacticas de

inclusion en empresas de Quevedo.

Categoria inicial Pregunta Cadigo

E1: Se cumple con la normativa legal y se ajustan los

espacios laborales, ademas de capacitar al personal.

E2: Se cumple solo con la cuota de contratacion
Estrategias de exigida por ley. _ o »
inclusion laboral  E3: Se contratan personas con discapacidad si Inclusion

cumplen con los requisitos del puesto.

E4: Se siguen las disposiciones legales y se brindan

ajustes razonables en el entorno laboral.

E1: Se realizan convocatorias abiertas, evaluaciones
de competencias y ajustes en el entorno de trabajo.
E2: Se evalua el tipo de discapacidad y las

Proceso de condiciones de integracion en el puesto.
seleccion y E3: Se cumple con la normativa, pero no se han Seleccion
contratacion recibido postulaciones de personas con TEA.

E4: No se contratan personas con discapacidad, pero
se hacen ajustes si ocurre una discapacidad en un
miembro activo.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del canton Quevedo.

4.1.2.4. Percepcion de impacto

Las respuestas de los representantes de las empresas en Quevedo sobre el impacto de
la inclusion laboral de personas con TEA se presentan en la Tabla 9. El GAD Municipal de
Quevedo (E1) ha observado un compromiso, responsabilidad y dedicacién por parte de los
empleados con TEA, sin identificar desventajas. En Sweetland (E2), se ha notado que la
principal desventaja se presenta en el &rea de atencion al cliente, aunque también se han

identificado habilidades excepcionales en otras reas. Por otro lado, la Universidad Técnica
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Estatal de Quevedo (E3) no ha tenido experiencia con la inclusion de personas con TEA, lo
que limita la evaluacion de los posibles beneficios o desventajas. En la Unidad de Vigilancia
Comunitaria (UVC) (E4), se valoran positivamente las habilidades de andlisis de datos y el
pensamiento l6gico en las personas con TEA, aunque no se mencionan desventajas

especificas relacionadas con su inclusién laboral.

Tabla 9.
Codificacion de la pregunta sobre el impacto de la inclusion laboral de personas con TEA

en empresas de Quevedo.

Categoria inicial Respuestas Cadigo

E1: Se ha observado un compromiso,
responsabilidad y dedicacion sin desventajas.
E2: La desventaja esta en la atencion al cliente,

Beneflmos y pero se han identificado habilidades excepcionales.
desafios de la . . L Impacto
inclusion E3: No se ha tenido experiencia con personas con

TEA.
E4: Se valoran habilidades como el analisis de
datos y el pensamiento logico.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.

4.1.2.5. Propuesta de mejora

Los representantes de las empresas en Quevedo consideran la elaboracion de una
guia informatica para la contratacion de personas con TEA como una propuesta pertinente.
Segun el GAD Municipal de Quevedo (E1), la idea se valora positivamente, ya que podria
ayudar a desmitificar mitos y proporcionar herramientas practicas para una inclusion
efectiva. En Sweetland (E2), también se considera una buena propuesta, ya que permitiria
adquirir conocimientos sobre como incluir a personas con TEA de manera adecuada. La
Universidad Técnica Estatal de Quevedo (E3) opina que la guia seria una herramienta valiosa
para mejorar la comprension del TEA, facilitando su integracién laboral. Por su parte, la
Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC) (E4) destaca que esta guia podria ser util para
sensibilizar y capacitar a los empleadores, ayudando a crear un entorno mas inclusivo (Tabla
10).
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Tabla 10.
Codificacion de la pregunta sobre la pertinencia de la elaboracion de una guia informatica

para la contratacion de personas con TEA en empresas de Quevedo.

Categoria

o9 Respuesta Codigo
inicial
E1: Se considera una excelente idea, ya que ayudaria
a desmitificar mitos y proporcionar herramientas
practicas.
Guia E2: Se considera una buena idea para adquirir
informativa conocimientos sobre como incluir personas con TEA. Pertinencia

sobre inclusién E3: Se considera una herramienta valiosa para mejorar
la comprension del TEA.
E4: Si, fuera util para sensibilizar y capacitar a los
empleadores.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.

4.1.2.6. Codificacién axial

La codificacion axial muestra que la inclusion laboral de personas con TEA depende
principalmente del cumplimiento de normativas y no de iniciativas propias de las empresas,
pero, aunque los empleadores tienen disposicion para contratar, la falta de experiencia
genera incertidumbre por ello se destacan beneficios como el compromiso y habilidades
diferenciadas, pero persisten desafios en la interaccion social y adaptacion laboral. Ademas,
se resalta la necesidad de herramientas como una guia con estrategias psicopedagadgicas para
fomentar la inclusion. En la Tabla 11, se presenta la codificacion axial en funcion de la

investigacion.
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Estrategias
para la
inclusion

Herramientas Necesidad de una
guia informativa

y apoyo

adaptacion laboral.

Una guia con estrategias
psicopedagogicas
ayudaria a  superar
barreras y fomentar la
inclusion.

Tabla 11.
Codificacion axial en la inclusion laboral de personas con TEA en empresas del canton
Quevedo.
Categoria . . Relacion con otras -
g Categoria  Subcategoria . Cadigo
central categorias
Inclusion - Las empresas realizan
Condiciones . . i .
laboral de laborales Adaptaciones ajustes en espacios y Inclusion -
personas con . . realizadas funciones para facilitar la Adaptaciones
inclusivas . -
TEA Integracion.
L Algunas empresas han
Participacion en L
- contratado personas con Inclusion -
actividades o AN
TEA, asignandoles Participacion
laborales . o
funciones especificas.
La inclusion  ocurre
Factores que - ..
Cumplimiento de principalmente por  Factores -
favorecen la ) o . i
inclusion normativas  obligacion legal, mas que Normativas
por iniciativa propia.
... .. Se necesitan programas
Sensibilizacion y _ prog Factores -
o de formacion para L
capacitacion . : . Capacitacion
mejorar la integracion.
Algunos empleadores
Actitudes de . . tienen informacion :
Conocimient Nivel de - . Actitudes -
los - bésica, mientras que otros o
o sobre TEA  conocimiento ; Conocimiento
empleadores desconocen cémo
gestionar su inclusion.
Pocas empresas han
L contratado personas con :
Experiencia _ P Actitudes -
) TEA; la falta de .
previa con TEA — Experiencia
experiencia genera
incertidumbre.
Disposicion La mayoria esta dispuesta . . ..
P Apertura a la Y . P Disposicion -
para la - a contratar si se cumplen
! . contratacion . o Apertura
inclusion ciertos requisitos.
Se identifican dificultades
Barreras en infraestructura, Disposicion -
percibidas  capacitacion y adaptacion Barreras
de procesos.
Impacto de - - Se destacan compromiso
! - Beneficios y Beneficios - P Impacto -
la inclusion . - y habilidades especificas -
desafios percibidos Beneficios
laboral en personas con TEA.
. Se identifican dificultades
Desafios . . . Impacto -
- en la interaccion social y .
percibidos Desafios

Estrategias -

Guia

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del cantén Quevedo.
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4.1.2.7. Codificacion emergente

La Tabla 12, presenta cinco codificaciones emergentes identificadas en el analisis de
respuestas sobre la inclusion laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA).
Se observa que algunas instituciones muestran interés en desarrollar politicas inclusivas a
futuro (IPIF), aunque actualmente no cuenten con programas formales. Sin embargo,
enfrentan barreras como la dificultad para adaptar entornos laborales (DAEL) y el
desconocimiento sobre incentivos o normativas vigentes (DSIN), lo que limita la

implementacion de estrategias de inclusion.

Ademas, se destaca la tendencia a asignar tareas con menor interaccion social
(PEMIS) como una forma de adaptar el trabajo a las necesidades de personas con TEA.
Finalmente, se evidencia la falta de postulantes con TEA (FPTEA), lo que puede deberse a
una combinacion de desconocimiento, falta de promocion de oportunidades y barreras
estructurales. Estos hallazgos sugieren la necesidad de fortalecer la sensibilizacion y

capacitacion en las instituciones para fomentar una mayor inclusion laboral.
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Tabla 12.
Codificaciones emergentes en la inclusion laboral de personas con TEA en empresas del

canton Quevedo.

Codificacion N Codigo
Descripcion Respuestas
emergente
Muchas empresas Emergente -
Normativa como contratan por obligacion ~ Cumplimos con la Normativa
impulsor de inclusion legal y no por iniciativa  cuota exigida por ley.
propia.
... Lafaltade formaciébnen No hemos recibido Emergente -
Falta de capacitacion L . S e Y
TEA limita la integracion capacitacion sobre Capacitacion
como barrera . .
efectiva en el entorno TEA, pero estariamos
estructural .
laboral. interesados.
- Los empleadores Podrian desempefiarse ~ Emergente -
Inclusion : . . Condici
. consideran que algunas mejor en funciones que “ondiciona
condicionada al . ; . miento
. areas son mas adecuadas  no requieran contacto
puesto de trabajo A
para personas con TEA.  con clientes.
. Estamos abiertos a Emergente -
Ausencia de No hay planes concretos . ! Falta d
: - : ) - incluir personas con alta ae
estrategias especificas de reclutamiento inclusivo trateqi
. > TEA, pero no tenemos ~ estrategias
de inclusion para personas con TEA. g
procesos especificos.
: Las empresas no trabajan  No conocemos Emergente -
Necesidad de redes . . . Redes d
en conjunto con otras incentivos o programas edes ae
de apoyo ) abovo
AT entidades para fomentar la de apoyo para la poy
interinstitucional ) p ) 7
inclusion. inclusion.

Fuente: Entrevista a representantes de empresas del canton Quevedo.

4.1.3. Guia informativa con estrategias psicopedagogias para la inclusion laboral de

las personas con TEA

4.1.3.1. Antecedentes

La inclusion laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) ha sido
un desafio en distintos entornos debido a la falta de conocimiento sobre sus necesidades y
capacidades. A lo largo de los afios, diversas investigaciones han demostrado que las
personas con TEA pueden desempefiar funciones con alto nivel de compromiso y precision,
siempre gque cuenten con adaptaciones adecuadas y un ambiente de trabajo que favorezca su
desarrollo. Sin embargo, muchas empresas desconocen las estrategias para facilitar su
integracioén, lo que genera barreras tanto en la contratacion como en la permanencia en el

empleo.
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A nivel internacional, algunos programas han promovido la inclusién a través de
ajustes en los procesos de seleccion y capacitacion del personal, permitiendo que las
personas con TEA accedan a oportunidades laborales acordes a sus habilidades. En América
Latina, los avances han sido mas lentos, ya que persisten estigmas y una limitada formacién
sobre la convivencia con esta condicion en entornos laborales. En Ecuador, la legislacion
fomenta la inclusion de personas con discapacidad, pero no todas las empresas han
implementado estrategias especificas para trabajadores con TEA. Frente a esta realidad,
surge la necesidad de desarrollar herramientas psicopedagdgicas que orienten a empleadores

y colaboradores en la adopcion de practicas inclusivas.

4.1.3.2. Objetivos

e Proporcionar estrategias psicopedagdgicas que faciliten la adaptacion e integracion
laboral de personas con TEA en distintos entornos de trabajo.

e Sensibilizar a empleadores y colaboradores sobre las necesidades y fortalezas de las

personas con TEA, promoviendo un ambiente de respeto y apoyo mutuo.

e Ofrecer recomendaciones practicas para la adecuacion de espacios, la comunicacion
efectiva y la capacitacion del personal, con el fin de mejorar la experiencia laboral de los

trabajadores con TEA.

4.1.3.3. Justificacion

El acceso al empleo es un derecho fundamental, pero las personas con TEA enfrentan
dificultades debido a la falta de informacidn sobre sus capacidades y necesidades especificas.
Aunque existen iniciativas de inclusién, muchas organizaciones carecen de herramientas
practicas para acompafiar a estos trabajadores en su desarrollo profesional. La elaboracién
de una guia con estrategias psicopedagogicas permitird reducir las barreras existentes,
brindando a empleadores y equipos de trabajo orientaciones claras sobre cémo fomentar una
integracion efectiva. Ademas, contribuird a la construccién de espacios laborales mas
diversos y equitativos, en los que las diferencias sean reconocidas como oportunidades para
fortalecer el desempefio colectivo.
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4.1.3.4. Descripcién de la guia

4.1.3.4.1. Desarrollo de politicas inclusivas

El desarrollo de politicas inclusivas laborales especificas para personas con
Trastorno del Espectro Autista (TEA) implica la creacion de programas que fomenten un
entorno de trabajo diverso y accesible. Estos programas deben incluir la capacitacion
constante de lideres y colaboradores en temas de diversidad e inclusion, para sensibilizarlos
sobre las particularidades de trabajar con personas con TEA. Ademas, es fundamental
implementar protocolos de acompafiamiento y seguimiento, asegurando que cada empleado
reciba el apoyo necesario para desarrollarse en su puesto de trabajo, con especial atencion a

las necesidades individuales de cada persona.

4.1.3.4.2. Adaptacidon del entorno laboral

La adaptacién del entorno laboral es esencial para que las personas con TEA se
sientan comodas y puedan desempefiar sus tareas de manera eficiente. Esto incluye ajustes
en la infraestructura y distribucion de espacios para reducir estimulos sensoriales que puedan
resultar abrumadores, como luces brillantes o ruidos fuertes. Ademas, es importante disefiar
puestos de trabajo con tareas estructuradas, asegurando claridad en los procesos y
expectativas. El uso de apoyos visuales y guias escritas también facilita la autonomia de

estas personas, permitiéndoles comprender y seguir instrucciones con mayor facilidad.

4.1.3.4.3. Informacion y sensibilizacion sobre normativas e incentivos

Una de las estrategias clave para la inclusion de personas con TEA en el ambito
laboral es la sensibilizacion sobre los beneficios fiscales y las normativas de inclusion
existentes. Las camparias de difusién pueden educar a las empresas sobre las ventajas de
contratar personas con discapacidad, como incentivos fiscales y otros apoyos. Ademas, es
importante establecer alianzas con instituciones gubernamentales y organizaciones no
gubernamentales (ONG) que puedan ofrecer asesoria en contratacion inclusiva. La creacion
de materiales informativos sobre los derechos laborales de las personas con TEA también

ayuda a difundir el conocimiento necesario para crear entornos laborales mas inclusivos.
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4.1.3.4.4. Disefio de puestos adecuados

El disefio de puestos adecuados para personas con TEA se basa en la identificacion
de roles laborales que sean compatibles con sus habilidades y necesidades. Es importante
fomentar empleos que, si es necesario, impliquen menor contacto con clientes o actividades
que requieran menos interaccion social, dependiendo del nivel de comodidad de la persona.
Asimismo, se debe considerar la implementacion de sistemas de mentoria y apoyo dentro
del equipo de trabajo, que faciliten la integracion y el aprendizaje en el puesto, permitiendo

que la persona con TEA desarrolle su potencial sin sentirse abrumada o desorientada.

4.1.3.4.5. Promocion del empleo y vinculacion laboral

La promocion del empleo y la vinculacion laboral de personas con TEA requiere el
disefio de programas de reclutamiento especificamente dirigidos a esta poblacion. Trabajar
de la mano con centros educativos y asociaciones que se dediquen a la insercion laboral de
personas con discapacidad es crucial para fomentar oportunidades laborales. Ademas, el
desarrollo de précticas pre-laborales y pasantias adaptadas a sus necesidades especificas
ofrece una excelente oportunidad para que estas personas adquieran experiencia en un
entorno real de trabajo, a la vez que les permite adaptarse al entorno laboral antes de acceder

a un empleo formal.

4.1.4. Validacioén de la guia de apoyo para la inclusién laboral de personas con TEA

La Tabla 13, muestra la valoracion ponderada de la guia de estrategias para la inclusion
laboral de personas con TEA en empresas de Quevedo, evaluada por tres expertos. Se
observa que la relevancia del problema recibié una calificacion uniforme de 0.50, lo que
indica consenso sobre su importancia. La claridad y coherencia de los objetivos tuvo una
media de 0.37, reflejando diferencias en las percepciones sobre su precision. En cuanto a la
fundamentacién tedrica, el promedio de 0.47 sugiere una valoracion mayoritaria positiva,
aunque con ligeras discrepancias. La pertinencia de las estrategias y la viabilidad de la
implementacion obtuvieron las puntuaciones mas altas, con una media de 0.70 en ambos

casos, lo que sugiere que se consideran apropiadas y factibles.
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Los indicadores de evaluacion y la sostenibilidad de la propuesta fueron los aspectos con
menor calificacion promedio (0.43), lo que podria indicar la necesidad de mejoras. La
redaccion, presentacion e innovacion obtuvieron valores similares, con una media de 0.47.
Finalmente, la sumatoria general de 4.53 sugiere que la guia es valorada de manera positiva,

aunque existen areas que requieren ajustes para optimizar su impacto.

Tabla 13.
Valoraciones ponderadas de la guia de estrategias propuesta para la inclusion laboral de

personas con TEA en empresas del cantén Quevedo

Evaluador Evaluador Evaluador

Criterios 1 5 3 Media
Relevancia del problema 0.50 0.50 0.50 0.50
Claridad y coherencia de los objetivos 0.40 0.40 0.30 0.37
Fundamentacion teorica 0.50 0.50 0.40 0.47
Pertinencia de las estrategias 0.75 0.75 0.60 0.70
Viabilidad de la implementacion 0.75 0.75 0.60 0.70
Indicadores de evaluacion 0.50 0.50 0.30 0.43
Sostenibilidad de la propuesta 0.50 0.50 0.30 0.43
Redaccion y presentacion 0.50 0.50 0.40 0.47
Innovacién 0.50 0.50 0.40 0.47
Sumatoria 4.90 4.90 3.80 4,53

4.2. Discusion

La inclusion laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) se basa
en premisas teoricas que promueven un enfoque de derechos, accesibilidad y adaptacion del
entorno de trabajo. Segun el modelo social de la discapacidad, planteado por autores como
Oliver (1996), las barreras no estan en la persona con TEA, sino en el entorno que no ofrece
las condiciones adecuadas para su desarrollo. Esto subraya la necesidad de eliminar
obstaculos fisicos, sociales y laborales para garantizar la plena inclusién. De acuerdo con
este enfoque, la creacion de un entorno accesible para personas con TEA requiere ajustes
razonables en las tareas y procesos laborales, tales como la flexibilizacion de horarios y la

simplificacion de tareas (Tregaskis, 2002).

Ademas, el modelo del empleo con apoyo, que involucra la asignacion de un tutor o

acompafiante laboral, ha demostrado ser eficaz en la inclusion de personas con TEA. Segln
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Wehman (2006), este enfoque permite que los empleados con TEA se adapten mas
facilmente a sus tareas, desarrollen habilidades sociales y logren un rendimiento laboral
satisfactorio. La capacitacion tanto de los empleadores como de los compafieros de trabajo

también es esencial, ya que fomenta un ambiente inclusivo y libre de prejuicios.

El concepto de neurodiversidad, promovido por autores como Singer (1999),
defiende que las variaciones neurolégicas como el autismo son una parte natural de la
diversidad humana. De acuerdo con este enfoque, las empresas deben reconocer y adaptarse
a diferentes estilos cognitivos, valorando las habilidades excepcionales que pueden aportar

personas con TEA en areas como el andlisis de datos o la informatica.

Las politicas publicas desempefian un papel fundamental en la promocién de la
inclusién laboral de personas con TEA. Segln Rodriguez (2011), las normativas como las
cuotas de empleo y los incentivos fiscales son esenciales para fomentar la integracion de este
grupo en el mercado laboral. Sin embargo, la efectividad de estas politicas depende de su

implementacion adecuada y seguimiento continuo.

Los resultados reflejan que la inclusion de personas con discapacidad en las empresas
de Quevedo estd influenciada por el cumplimiento normativo mas que por estrategias
proactivas de integracion. Aungue algunas organizaciones han contratado empleados con
discapacidad, en la mayoria de los casos no existen programas especificos que faciliten su
adaptacion al entorno laboral. La literatura sugiere que la inclusion efectiva no solo debe
cumplir con las cuotas establecidas por la ley, sino que requiere la implementacion de
politicas de sensibilizacién y capacitacion para garantizar una integracion adecuada (Macias
et al., 2021). En este sentido, la ausencia de formacion sobre el trastorno del espectro autista
(TEA) en las empresas limita las oportunidades de contratacion, pues los empleadores
pueden desconocer las estrategias para adaptar el entorno y potenciar las habilidades de estas

personas.

Las actitudes hacia la contratacion de personas con TEA varian segun la experiencia
previa de cada empresa. Mientras que algunas instituciones han identificado desempefios
favorables, otras no han explorado esta posibilidad debido a la falta de conocimiento sobre
el tema. De acuerdo con Garcia et al. (2020), la percepcion de las empresas sobre la inclusion

estd directamente relacionada con la familiaridad que tengan con la discapacidad; cuando
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hay experiencias previas, la apertura es mayor, y cuando no existen antecedentes, la
contratacion se percibe con mayor incertidumbre. Esto concuerda con los hallazgos del
estudio, pues la entidad que cuenta con experiencia laboral con personas con TEA muestra
una disposicion mas positiva. Sin embargo, la falta de formacion en el tema impide que mas

organizaciones consideren esta opcion.

Las barreras identificadas no se centran Unicamente en la infraestructura, sino
también en la preparacion del personal. Aunque algunas empresas manifiestan no percibir
obstaculos significativos, la literatura sugiere que la ausencia de programas de capacitacion
puede ser un obstaculo en si mismo, ya que impide que los equipos de trabajo adquieran
herramientas para una convivencia adecuada (Rodriguez & Pérez, 2019). En este sentido, la
capacitacion no solo favorece la inclusion, sino que mejora la interaccion y el desempefio

laboral de quienes tienen alguna condicién particular.

El impacto de la inclusién de personas con TEA en el ambito laboral no ha sido
ampliamente evaluado en la ciudad, pero los datos sugieren que, en los casos donde han sido
contratadas, han demostrado compromiso y habilidades valiosas. Segun Lopez y Fernandez
(2022), la contratacion de personas con TEA puede ser beneficiosa para las empresas, ya
que contribuye a la diversidad y fortalece las dinamicas de trabajo. No obstante, el
desconocimiento sobre como integrar a estos empleados de manera efectiva puede limitar su

permanencia en el empleo.

Ante este escenario, la propuesta de una guia informativa sobre la contratacion de
personas con TEA es valorada positivamente. La literatura respalda que la creacion de
recursos de orientacion facilita la adopcion de politicas de inclusion y permite reducir la
resistencia al cambio (Santos et al., 2018). Ademas, contar con un documento de referencia
ayudaria a desmitificar creencias erroneas sobre la productividad y capacidades de las
personas con TEA, fomentando una vision mas objetiva sobre su integracion en el ambito

laboral.
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5. CONCLUSIONES

A continuacién, se dan a conocer las principales conclusiones del presente estudio,

las cuales sintetizan los hallazgos més relevantes y sus implicaciones para la inclusion

laboral de las personas con Trastorno del Espectro Autista en empresas del canton Quevedo:

La inclusion laboral de personas con TEA requiere la eliminacion de barreras en el
entorno de trabajo, la implementacion de apoyos adecuados y el compromiso de
empleadores y politicas publicas, 1o que no solo beneficia a los trabajadores, sino

también a las empresas y a la sociedad en su conjunto.

Los empleadores en Quevedo muestran una actitud generalmente positiva hacia la
inclusién de personas con Trastorno del Espectro Autista, aunque su nivel de
conocimiento sobre el tema es limitado, lo que resalta la necesidad de mayor

capacitacion y sensibilizacion en el ambito laboral.

La guia informativa con estrategias psicopedagogicas para la inclusion laboral de
personas con Trastorno del Espectro Autista facilita la implementacion de politicas
inclusivas, la adaptacion del entorno de trabajo y la sensibilizacion de empleadores y
colaboradores, promoviendo asi un acceso equitativo al empleo y un ambiente laboral

mas accesible y comprensivo.

La guia de estrategias para la inclusion laboral de personas con TEA en Quevedo fue
valorada de manera positiva en términos de pertinencia y viabilidad, aungque aspectos
como los indicadores de evaluacion y la sostenibilidad requieren mejoras para fortalecer

su impacto.
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6. RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos, se proponen las siguientes recomendaciones
para mejorar la inclusion laboral de personas con TEA en el canton Quevedo:

e Diseflar y ejecutar programas de formacién dirigidos a empleadores, jefes de area y
compafieros de trabajo sobre la inclusion de personas con TEA. Estos programas deben
abordar estrategias de comunicacion, adaptaciones laborales y gestion de entornos

inclusivos.

e Desarrollar protocolos para la adecuacion del entorno laboral, incluyendo la
flexibilizacion de horarios, la asignacién de mentores laborales y la adaptacion de tareas

segun las habilidades individuales de las personas con TEA.

e Crear un documento de referencia con estrategias practicas para la inclusion laboral de
personas con TEA, dirigido a empleadores y personal de recursos humanos. Esta guia

debe incluir ejemplos de buenas practicas, casos de éxito y normativas vigentes.

e Disefiar campanas de sensibilizacion para fomentar la postulacion de personas con TEA
a ofertas de empleo y fortalecer los vinculos entre empresas y organizaciones

especializadas en neurodiversidad.

e Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion de las politicas inclusivas
implementadas en las empresas, con el objetivo de medir su impacto y realizar mejoras

continuas.

e Promover la colaboracion entre el sector publico, privado y educativo para desarrollar
iniciativas conjuntas que impulsen la inclusion laboral de personas con TEA, asegurando

una mayor coordinacion y eficacia en las acciones implementadas.
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8. ANEXOS

Solicitudes de permiso para entrevista a las empresas

Quevedo, jueves 9 de enero

Asunto: Solicitud de permiso para entrevista sobre “Inclusion laboral para personas
con Trastorno del Espectro Autista en el Cantén Quevedo.
OQ S
obiérno Municipal de Quew

Ing, Alexis Matute, ,Msc.

SECRETARIA {
ALCANDE DEL CANTON QUEVEDO Presentado Hoy a \LGs J_Q“’QB
Presente. Fecha. 0 9 ENF d
A
Reci

Estimado Sefior alcalde:

Yo, Saltos Quifionez Mayerli del Rocio, estudiante de la carrera de Psicopedagogia en
la Universidad técnica Estatal de Quevedo, me permito la presente para solicitar su
autorizacién para realizar una entrevista con el responsable del 4rea de recursos
humanos del municipio de Quevedo. El objetivo de esta entrevista es explorar la
posible inclusién laboral de personas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) u otras
diversidades en el ambito laboral dentro de nuestra comunidad, en el marco de mi
investigacion para la tesis titulada “Inclusion laboral de personas con trastomo del
espectro autista en el Cantén Quevedo™.

La entrevista tiene como propdsito recabar informacion sobre la existencia de
personas con este tipo de necesidades especificas en el municipio y conocer las
posibles estrategias que podrian implementarse para promover una inclusién laboral
efectiva y equitativa.

Agradezco de antemano su tiempo y apoyo para la realizacién de esta investigacion, la
cual busca contribuir al fortalecimiento de la inclusién social y laboral de personas con
diversidad funcional. Considero que este tipo de iniciativas son esenciales para crear
un entomo mas inclusivo que favorezca el desarrollo de todos los ciudadanos, en
especial aquellos que requieren un mayor apoyo para acceder a empleos formales.

Quedo a su disposicién para cualquier duda o aclaracion adicional.

Atentamente,

—Mayed: Sdtos @
Saltos Quifionez Mayerli Del Rocio

0993335064
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UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Campus “Manuel Haz Alvarez”, Quevedo - Los Rios -

1eg.eC! clong; 3 /02~ U

XL 8L

El objetivo de esta entrevista es explorar la posible inclusién laboral de personas con Trastorno
del Espectro Autista (TEA) u otras diversidades en Sweet Land Cafeteria y Pasteleria, asi como
explorar posibles estrategias que favorezcan la integracién equitativa de este grupo poblacional
en el dmbito laboral.

Estoy convencida de que su colaboracién no solo serd fundamental para mi investigacién, sino
también para visibilizar la importancia de fomentar ambientes laborales inclusivos que reflejen
¢l compromiso social y empresarial con la diversidad y la igualdad de oportunidades.

Quedo a su disposicién para cualquier aclaracién o informacién adicional que considere
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UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Campus “Manuel Haz Alvarez”, Quevedo - Los Rios - Ecuador

Quevedo, 4 de febrero de 2025

SWEET LAND CAFETERIA Y PASTELERIA
Succursal Quevedo
Presente.

De mi consideracién:

Reciba un cordial saludo de quienes conformamos la Facultad de Ciencias de la Educacién
(FCEDU) de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, augurando que todas vuestras
activuhduoelleveneone_lbmoupendo

Es grato dirigirme a usted en esta oportunidad a fin de solicitar comedidamente la factibilidad de
conceder su autorizacién para que la Srta. SALTOS QUIRONEZ MAYERLI DEL ROCIO
con nimero de identificacién 1250250642, estudiante del Octavo Semestre de la Carrera de
Psicopedagogia de la Facultad de Ciencias de la Educacién de la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo (UTEQ), pueda ingresar a las instalaciones de su institucién educativa con el propésito
de realizar la recoleccién de datos necesarios para la investigacién de su trabajo de integracién
curricular titulado *“Inclusi6n laboral de personas con trastomos del espectro autista en empresas
¢ instituciones del cantén Quevedo”

La planificacién para la recoleccién de datos se desarrollard segin se detalla a continuacion:

Nombres y Apellidos del estudiante Mayerli del Rocio Saltos Quifionez

Cédula 1250250642

Carrera Psicopedagogia

Curso/Semestre/Paralelo " Octavo “B"

Correo institucional msaltosq@uteq.cdu.ec

Titulo del Trabajo de Investigacién “Inclusién laboral de personas con trastornos del
espectro autista en empresas ¢ instituciones del cantén
Quevedo™
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Anexo 2. Aplicacién de la entrevista de a representantes de las empresas

Aplicacidn de la entrevista a representante del GAD Municipal de Quevedo

Aplicacion de la entrevista a representante de Sweetland

I
o

“ommm—
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Aplicacion de la entrevista a representante de la UTEqQ
111
f

i

Aplicacion de la entrevista a representante de la Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC)
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Anexo 3. Validacién del instrumento de investigacion para la recoleccion de informacion

sobre la inclusion laboral de personas con TEA en empresas del canton

Quevedo

Entrevista a encargado de talento humano

echa de aplicacién: 27 de enero 2025

Dirigido: Empresas/instituciones con 4rea de Talento Humano

Objetivo: Identificar la actitud y el nivel de conocimiento de los empleadores frente a
a inclusién de las personas con trastorno del espectro autista

esponsable: Mayerli Saltos Quifionez

iTEMS DE PREGUNTAS

RESPUESTAS DEL
EMPLEADOR

EVALUACION:
1AL5DONDE 1
ES MALY 5 ES

SuU

LO MEJOR

OBSERVACIONES /
RECOMENDACIONES

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcion de
la empresa/institucién

&PModria describir
brevemente su
empresa/institucion y su
experiencia en la
contratacion de personas con
discapacidad?

5

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcion de
la empresa/institucién

¢ Qué tipo de discapacidad est4
presente en su
empresa/institucion y cuéntas
personas con discapacidad
aproximadamente forman
parte del equipo?

Categoria: Actitudes haciala
inclusion

DATOS DEL
EVALUADOR

Nombres y Apellidos:

Maria Cena Cu\')u.q

C.l:

OUUsss52

Profesién:

Docente

Especlalidad/titulo:

P{)i Lo’\ oga

Fecha:

H-02-2015

7~



Entrevista a encargado de talento humano

Dirigido: Empresas/instituciones con drea de Talento Humano

Objetivo: Identificar la actitud y el nivel de conocimiento de los empleadores frente a
a inclusién de las personas con trastorno del espectro autista

Desponsable: Mayerli Saltos Quifionez
echa de aplicacién: 27 de enero 2025
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SuU
No. iTEMS DE PREGUNTAS RESPUESTASDEL | EVALUACION: OBSERVACIONES /
EMPLEADOR 1AL5DONDE 1 | RECOMENDACIONES
ESMALYS5ES
LO MEJOR
Categoria: Contexto General
Subcategoria: Descripcion de
la empresa/institucién 5
: oPodria dosenibi
brevemente su
empresa/institucion y su
experiencia en la
cgnumcibn de personas con
discapacidad?
2 | Categoria: Contexto General
Subcategoria: Descripcion de
la empresa/institucion L‘
¢Qué tipo de discapacidad estd
presente en su
empresa/institucion y cudntas
personas con discapacidad
aproximadamente forman
parte del equipo?
3 | Categoria: Actitudes haciala
inclusién 5
Nombres y Apellidos: Cl:
iIBS o papls 3/.L1/A /:)O'Wd’éo'?
DATOS DEL Profesién: Especialidad/titulo:
EVALUADOR P3IesloB0 Nl e

. ?
Psacologo cadmicn

Fecha:

28 Erenp 2023




Entrevista a encargado de talento humano

ble: Mayerli Saltcs Quifionez

‘echa de aplicacién: 27 de enero 2025

Dirigido: Empresas/instituciones con érea de Talento Humano

Objetivo: Identificar la actitud y el nivel de conocimiento de los empleadores frente a
a inclusién de las personas con trastorno del espectro autista
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No.

iTEMS DE PREGUNTAS

RESPUESTAS DEL
EMPLEADOR

SU
EVALUACION: OBSERVACIONES /
1ALSDONDE1 | RECOMENDACIONES
ESMALYSES

LO MEJOR

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcién de
la empresa/institucién

Podria describin
brevemente su
empresa/institucion y su
experiencia en la
contratacién de personas con

S

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcion de
la empresa/instituciéon

¢ Qué tipo de discapacidad estd
presente en su
empresa/institucién y cudntas
personas con discapacidad
aproaimadamente forman
parte del equipo?

Categoria: Actitudes haciala
inclusién

Nombres y Apellidos:

Theapadiee Rodd. %&3, Qusa. OASOBIOTS-4 |

Cl:

DATOS DEL, | Profesién:

EVALUADOR W

Especialidad/titulo:

Fecha:

D~ 04~ 2045

ke o Fobt




72

Entrevista a encargado de talento humano

Dirigido: Empresas/instituciones con 4rea de Talento Humano

Objetivo: Identificar la actitud y el nivel de conocimiento de los empleadores frente a
lJa inclusién de las personas con trastorno del espectro autista

tupomble: Mayerli Saltos Quifionez
‘echa de aplicacién: 27 de enero 2025

No.

fTEMS DE PREGUNTAS

RESPUESTAS DEL
EMPLEADOR

Su
EVALUACION: | OBSERVACIONES /
1AL5SDONDE 1 | RECOMENDACIONES
ESMALY SES

LO MEJOR

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcion de
la empresa/institucién

ZPodria describir
brevemente su
empresa/institucién y su
experiencia en la
contratacién de personas con
i idad?

3

Categoria: Contexto General

Subcategoria: Descripcién de
la empresa/institucién

¢ Qué tipo de discapacidad esta
presente en su
empresa/institucién y cuéntas
personas con discapacidad
aproximadamente forman
parte del equipo?

Categoria: Actitudes haciala
inclusién

Nombres y Apellidos:

Pk WRanoado Cinvims | 198854

ClL:

DATOS DEL Profesién: '
EVALUADOR

oo Govear

Especialidad/titulo:

Dol

Fecha:

20 -0(-302%s

=
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Anexo 4. Rubrica de validacion de la propuesta guia informatica para la inclusion laboral
de personas con TEA

UTEQ

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOPEDAGOGIA

“INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TRASTORNO DEL ESPECTRO
AUSTISTA EN EMPRESAS E INSTITUCIONES DEL CANTON QUEVEDO™

RUBRICA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA GUIA INFORMATICA PARA
LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TEA

Nombre del Evaluador: Ltamdee Mose fhpcell.

Fecha de Evaluacién: __9/s/asc

Especialidad:

Instrucciones:

Lea detenidamente la propuesta de intervencién psicopedagégica y evalie cada
criterio en funcidn de su claridad, pertinencia y viabilidad.

Asigne una puntuacién del 1 al 5, donde:
1: Muy deficiente 2: Deficiente 3: Aceptable 4: Bueno 5: Excelente

Criterios de Evaluacién
Criterios Descripcién Ponderacién | Puntuacién | Observaciones
(1-5)
Relevancia del La guia respondea | 10% 5 e
R La gula esponde (e
identificada en la 'Jf“‘"" 9
investigacion y 5 ownde.
justificada con datos
sobre la inclusién
laboral de personas
con TEA.
| | concretas. | . £ ]
Total, de Puntuacién: /50

Conclusién y Recomendaciones del Evaluador




UTEQ

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOPEDAGOGIA

“INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TRASTORNO DEL ESPECTRO
AUSTISTA EN EMPRESAS E INSTITUCIONES DEL CANTON QUEVEDO”

RUBRICA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA GUIA INFORMATICA PARA
LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TEA

Nombre del Evaluador: _Mariana Rivadeneirq
Fecha de Evaluacién: _42lo3hors

Especialidad:

Instrucciones:

Pe: :

Lea detenidamente la propuesta de intervencién psicopedagégica y evalte cada
criterio en funcion de su claridad, pertinencia y viabilidad.

Asigne una puntuacion del 1 al 5, donde:

1: Muy deficiente 2: Deficiente 3: Aceptable 4: Bueno 5: Excelente

Criterios de Evaluacién

Criterios

Descripcién

Ponderacién

Puntuacién
(1-5)

Observaciones

Relevancia del
Problema

La guia responde a
una necesidad real
identificadaen la
investigacion y
Jjustificada con datos
sobre la inclusién
laboral de personas
con TEA.

€

L L ~nraaws waaears N

Total, de Puntuacién: ﬁ’_ /50

Conclusién y Recomendaciones del Evaluador

Firma del Evaluador: Qfﬂm
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UTEQ

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOPEDAGOGIA

“FORTALECIMIENTO DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA
PARA MEJORAR LA COMUNICACION ASERTIVA EN ESTUDIANTES DE PRIMER
ANO DE BACHILLERATO DEL COLEGIO NICOLAS INFANTE DIAZ"

RUBRICA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE INTERVENCION
PSICOPEDAGOGICA

Nombre del Evaluador: _ _Mo\;q {km Cq'xla.)

Fecha de Evaluacién: (M'Ob’ 2005

Eako‘%g @:«,X "'° ~

Especialidad:

|

Instrucciones:

Lea detenidamente la propuesta de intervencién psicopedagégica y evalie cada
criterio en funcién de su claridad, pertinencia y viabilidad.

Asigne una puntuacion del 1 al 5, donde:

1: Muy deficiente 2: Deficiente 3: Aceptable 4: Bueno 5: Excelente

Criterios de Evaluacién

Criterios

Descripcién

Ponderacién

Puntuacién
(1-5)

Observaciones

Relevancia del
Problema

La propuesta
responde a una
necesidad real
identificada en la
investigacién y
justificada con
datos.

10%

Total de Puntuacién: 34 /50

Conclusién y Recone:ni weivnes del Evaluador

Firma del Evaluador:

75



fa informativa con estrategias psicopedagogias para la inclusion laboral de

Guia informativa

ESTRATEGIAS
PSICOPEDAGOGIAS
PARA LA INCLUSION
LABORAL DE LAS
PERSONAS CON TEA

utor:
Mayerli Saltos Quinionez



Bienvenido a esta guia
informatica sobre la inclusion
laboral de personas con
Trastorno del Espectro

Autista (TEA).

Aqui encontraras estrategias
practicas, datos curiosos y
consejos utiles para crear
entornos de trabajo mas
inclusivos y accesibles.

7l



ANTECEDENTES DE LA GUIiA

A lo largo de los anos, diversas investigaciones han
demostrado que las personas con TEA pueden desempenar
funciones con alto nivel de compromiso y precision,
siempre que cuenten con adaptaciones adecuadas y un
ambiente de trabajo que favorezca su desarrollo. Sin
embargo, muchas empresas desconocen las estrategias
para facilitar su integracion, lo que genera barreras tanto
en la contratacion como en la permanencia en el empleo.

OBJETIVOS DE LA GUIA

* Proporcionar estrategias
psicopedagogicas que faciliten la
adaptacion e integracion laboral de
personas con TEA en distintos entornos
de trabajo.

e Sensibilizar a empleadores y
colaboradores sobre las necesidades y
fortalezas de las personas con TEA,
promoviendo un ambiente de respeto y
apoyo mutuo.

e Ofrecer recomendaciones practicas para
la adecuacion de espacios, la
comunicacion efectiva y la capacitacion
del personal, con el fin de mejorar la
experiencia laboral de los trabajadores
con TEA.
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DESCRIPCION DE LA GUIA

Desarrollo de politicas inclusivas

Estos programas deben incluir la
capacitacion constante de lideres y
colaboradores en temas de diversidad e
inclusion, para sensibilizarlos sobre las
particularidades de trabajar con personas
con TEA.

Adaptacion del entorno laboral

La adaptacion del entorno laboral es esencial
para que las personas con TEA se sientan
comodas y puedan desempenar sus tareas de
manera eficiente.

Informacion y sensibilizacion
sobre normativas e incentivos

Las campanas de difusion pueden educar a
las empresas sobre las ventajas de contratar
personas con discapacidad, como incentivos

fiscales y otros apoyos.

Disefios de puestos adecuados

El disefio de puestos adecuados para personas
con TEA se basa en la identificacion de roles
laborales que sean compatibles con sus
habilidades y necesidades.

79



;SABIAS QUE....?

80



Beneficios de la inclusion laboral
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Estrate?as Psicopeda%égicas

para la Inclusion Laboral

Capacitacion al personal en

inclusion y autismo @
Utilidad Sugerencias
Para que los
trabajadores conozcan  Realizar talleres semanales
qué es el Trastorno del (1 semana, 4 horas diarias).
Espectro Autista (TEA), * Temas clave: definicion de
como afecta a las TEA, mitos y realidades,
personas en el trabajo y formas de comunicacion,
como relacionarse con leyes sobre inclusion,
respeto y empatia. derechos laborales.

e Usar recursos accesibles:
pictogramas, videos
cortos, ejemplos reales.

Dinamica

e Adivina la emocion": mostrar imagenes de
expresiones faciales para reconocer como pueden
variar las emociones en personas con TEA. Luego
explica que muchas personas con TEA no
interpretan facilmente estas senales.
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Estrate%ws Psicopedaiégicas

para la Inclusion Laboral

Actividades de integracion y
sensibilizacion grupal

Para fortalecer el respeto, el trabajo en equipo y la empatia

entre todos los colaboradores, incluyendo a personas con TEA.

e Realizar dinamicas "Ver con otros ojos":
rompehielos o juegos taparse los ojos o usar
colaborativos una vez a lentes distorsionados
la semana o al mes. por 1 minuto para

 Espacios para entender como es
reflexionar sobre la adaptarse a un mundo
diversidad.. diferente.

e Actividades breves de 10
minutos al inicio de la

jornada.
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Estrate%ws Psicopedagogicas
para la Inclusion Laboral

Disefio y ubicacion adecuada del
puesto de trabajo

Para que la persona con TEA e Alejar su puesto de
se sienta comoda y zonas ruidosas o muy
tranquila, evitando transitadas.
estimulos que puedan  Evitar contacto directo
causarle ansiedad. con clientes (si le causa
incomodidad).

 Asignar tareas bien
definidas, predecibles y
con poca variabilidad

Ejemplo

Si la persona tiene dificultades con el contacto social,
ubicarla en un area de archivo, digitalizacion, inventario o

tareas técnicas en vez de atencion al publico.

84
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Estrate%ms Psicopeda%égicas

para la Inclusion Laboral

Apoyo visual y estructuracion del
trabajo

Las personas con TEA muchas veces
Utilidad comprenden mejor la informacion visual y
i necesitan una rutina bien definida para

M sentirse seguras

e Pictogramas para indicar lugares,
funciones o normas.
Sugerencia ¢ Cronogramas semanales o diarios

impresos.

\—-]( e Tareas explicadas con pasos e imagenes.

¢ "Cronograma visual": crear un calendario
con colores y simbolos para cada
actividad.

* "Pasos visuales" para una tarea (por

M ejemplo, “cdmo entregar un informe” con

imagenes simples). )

N\
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Tips para Entrevistar a una
Persona con TEA

/\ Crear un ambiente
O tranquilo y estructurado.

Permitir el uso de

apoyos visuales o
escritos.

p Realizar preguntas
@ concretas y directas.

Brindar la posibilidad de m

una evaluacion Eractlca de

habilidades.
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Recomendaciones generales
para Talento Humano .

Para que el personal de RRHH sepa como implementar
estas sugerencias de forma realista y desde la
psicopedagogia.

;Oue se recomienda?

-~
Crear un protocolo %
interno de inclusion.

v#  Contactar a profesionales
" enpsicopedagogia si hay
‘(’ dudas.

Hacer seguimiento del ,:\';
clima laboral. x“

Incluir estas estrategias en
los reglamentos o
capacitaciones

institucionales.



Casos de Exito y
Testimonios

Un ejemplo de inclusion laboral exitosa es el
caso del GAD Municipal, donde una
persona con autismo ge grado 1 desemperio
un rol clave dentro de la institucion. Su alto
rendimiento y compromiso demostraron el
valor de la diversidad en el ambito laboral,
convirtiéndose en un colaborador
indispensable para la empresa.

Sin embargo, debido a una nueva
oportunidad profesional en el extranjero,
decidio continuar su desarrollo laboral
fuera del pais, dejando una huella positiva
en la organizacion y destacando la
importancia de generar mas espacios
inclusivos en el mercado laboral.

LER f
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Recursos y Contactos
utiles

Organizaciones
especializadas en
inclusion laboral.

nal00(00

complementario y \
capacitaciones. ALY SRR

(i v
I
[ |
[ |
L

Contactos de
profesionales en

p.sicope.@ago%fa y

orientacion laboral.

e (>

Material ; ., | @ =
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Conclusion

La inclusion laboral de personas
con TEA no solo beneficia a los
trabajadores, sino también a las
empresas y la sociedad en
general. Con estrategias

psicopedagogicas adecuadas, es

posible construir un entorno mas
accesible, equitativo e inclusivo

para todos.



iTu puedes
marcar la
diferencia!
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