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Disefio de programa de divulgacion por medio de redes sociales para promover la inclusion
laboral de personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0)

1. Problema de investigacion

1.1 Descripcion del problema

El trabajo en general, es una necesidad central e indispensable para la supervivencia de una
persona cualquiera sea su condicion y situacion, ya que por medio de este se alcanza el bienestar,
sustento econdmico y la autorrealizacion. EI mundo laboral y las caracteristicas organizacionales
actuales hacen que el derecho al acceso de las personas con discapacidad al trabajo encuentre
barreras dificiles de eliminar. Sin embargo, se ha demostrado que en algunos paises cada vez
reconocen que dicho grupo poblacional tiene un gran potencial, el cual en muchas ocasiones es
desaprovechado teniendo una valiosa contribucién a la economia y sostenibilidad organizacional,
estadisticas citadas de la Fundacion Arcangeles (Entidad dedicada a los procesos de inclusion
social y a la preservacion de los derechos de las personas con discapacidad a fin de mejorar su
calidad de vida y eliminar las barreras de exclusién) referidas en el afio 2016 sefialan que los
paises que no favorecen la inclusion laboral son; Colombia con el 90%, Chile con 78%, México

65%, Argentina 63% y por Gltimo Espafia con 56%.

Actualmente la situacién Colombiana de inclusion laboral segun estadisticas publicadas en
el periodo 2004 — 2015 para el Observatorio Nacional de Discapacidad de Colombia elaboradas
por el Grupo de Gestion en Discapacidad de la Oficina de Promocion Social y gestion del
conocimiento con Fuentes de informacion de Epidemiologia y Demografia refieren que en
Colombia existe un total de 2.296.366 de personas en situacion de discapacidad, 108.319

presentan dificultad para relacionarse con las demas personas y el entorno ( dificultad



directamente asociada con el espectro autista F84.0) , identificando que 42. 786 de las personas
con dicha condicion se encuentran en edad productiva contemplada entre los 15 a 44 afios y solo
20.425 actualmente participa en actividades productivas, identificando que el nivel de formacion
o perfilacion para desempefiar actividades laborales es de 829 de personas Técnicas o
Tecnolodgicas y 983 cuentan con un nivel educativo universitario sin titulo. Se aprecia en dicho
estudio que el total de las personas registradas 233.851 actualmente no participa en actividades
productivas a razén de su discapacidad, 262.874 perciben actitudes negativas hacia su
condicion por parte de otras personas y 4.553 son de funcionarios y empleados de diferentes
organizaciones, 120.083 personas se encuentran laborando y 34.025 se encuentran buscando
trabajo siendo la actividad econdémica de mayor desempefio de esta poblacidn de Servicios con

29.981 personas y agricola 29.100 personas.

El concepto del Autismo actualmente aun es desconocido por la mayoria de las personas,
asociando al mismo en ocasiones con comportamientos agresivos, sin embargo, dicha condicién
se relaciona directamente a la dificultad que se tiene para comunicarse e interactuar con el
ambiente, asi como los patrones repetitivos de comportamiento, intereses o actividades. De
acuerdo, al grado de discapacidad cognitiva de las personas con autismo se busca su
participacién en actividades de tipo vocacional, productiva con o sin remuneracion, es por esto
que sus habilidades motoras, neuromusculares, cognitivas y perceptuales deben permitir un nivel
de desempefio funcional que favorezca su vinculacién, evidenciando asi que los procesos
asistenciales de rehabilitacion tienen una gran pertinencia. En Colombia, se contemplan los
mismos dentro del Plan Obligatorio de Salud del Sistema general de Seguridad social en areas
como psicologia, fonoaudiologia, Terapia ocupacional, y fisioterapia , cada uno de estas de

acuerdo a su enfoque buscan fortalecer y potenciar las habilidades anteriormente mencionadas;



promoviendo de esta manera el incremento del nivel de funcidon de las personas durante el
desempefio de actividades basicas de la vida diaria, instrumentales, vocacionales y productivas
de acuerdo a su ciclo vital. En concordancia con lo referido, se aprecia que al finalizar o ejecutar
dichos programas de rehabilitacion terapéutica las personas con Autismo llegan a incrementar su
nivel de funcionamiento; sin embargo, pese a todos los esfuerzos la ubicacion laboral para el
logro de la autorrealizacion de la misma tiene un panorama reducido de actividades productivas a

las cuales puede acceder encontrando diferentes barreras para su inclusion.

Existe normatividad donde se incluyen beneficios tributarios establecidos para las compafiias
como en la ley clopatofsky (361 de 1997), sin embargo, se identifican barreras relacionadas a
temores en relacion al ordenamiento juridico que contiene procesos jurisprudenciales
contradictorios que generan un recelo a nivel empresarial, asi mismo el concepto de “debilidad
manifiesta” que se relaciona con las actividades contractuales organizacionales, genera
cuestionamientos acerca del nivel de productividad que dicha poblacién llegue a proporcionar al
interior de una empresa. Adicionalmente, parte de la oferta laboral no cuenta con la
infraestructura econémica y locativa necesaria para favorecer el proceso inclusivo ya que al
efectuar la contratacion de dicha poblacion se ven obligadas a realizar modificaciones,

adecuaciones y adaptacion en los puestos de trabajo.

Pese a contar con un marco normativo que establece los diferentes lineamientos para el
proceso de inclusion, existe una ayuda estratégica “Pacto de productividad” que busca el alcance
inclusivo a través de un modelo integrando entidades y actividades de formacion para el acceso

laboral y que se articula con el sector empresarial.



Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, se observa que el nivel de divulgacion del
“Pacto de productividad” no ha generado un impacto de apertura y conciencia laboral por parte
de los empresarios, sumado a esto se presenta la falta de conocimiento acerca de las habilidades
ocupacionales que tienen las personas en situacion de discapacidad y que pueden contribuir con
el nivel de productividad al interior de una organizacion siempre y cuando exista un proceso de
seleccion pertinente que interrelacione la descripcién de cargo propio de la empresa junto con el
perfil ocupacional y de esta manera el ingreso y sostenibilidad productiva de esta poblacion se
garantice y cumpla con los estandares requeridos . Es por ello que se aprecia una alta pertinencia
en cuanto a la busqueda de elementos y mecanismos de propagacion de la informacion que
favorezcan la sensibilizacion previamente dicha y el reconocimiento de las personas en situacion

de discapacidad como entes productivos.

1.2 Formulacion del problema
¢ Como promover la inclusién laboral mediante un programa de divulgacién basado en

redes sociales para personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0)?

1.3 Hipotesis
1.3.1 Son las redes sociales una herramienta propicia para fomentar la inclusién laboral de

personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0)

1.4 Sistematizacion formulacion del problema
1.4.1 ;De que manera se ven afectadas las personas con trastorno del espectro del autismo

(F84.0) al no ser incluidas laboralmente?

1.4.2 ;Qué beneficios podrian obtener las compafiias al incluir personas con trastorno del

espectro del autismo (F84.0)?



1.4.3 ; Como pueden beneficiar las redes sociales el proceso de contratacion para personas

con trastorno del espectro del autismo (F84.0)?

1.4.4 ;Qué redes sociales tiene mayor impacto a nivel empresarial para la divulgacion de

las habilidades de personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0)?

1.45 ¢Qué componentes ayudarian a que una empresa esté mas preparada para brindar

empleo a personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0)?

2. Objetivo de la investigacion

2.1 Objetivo general
Disefiar un programa de divulgacion a través de redes sociales para promover la inclusion

laboral en personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0).

2.2 Objetivos especificos
2.2.1 ldentificar las barreras actuales que dificultan la inclusion laboral en personas con trastorno
del espectro del autismo (F84.0), mediante estudios y recursos cualitativos de acceso a

informacion.

2.2.2 Determinar cuales son los tipos de redes sociales de mayor impacto para divulgar la de
oferta de valor de procesos de inclusion laboral en empresas y para orientar a las personas

espectro del autismo (F84.0) en procesos de ubicacion y perfilacion laboral.



2.2.3 Informar acerca de la funcién de las entidades formativas y mediadoras en procesos de
inclusion laboral, y de igual manera exponer las barreras actuales que dificultan el proceso de

inclusién laboral en personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0).

2.2.4 Determinar la oferta de valor de los procesos de inclusion laboral para las empresas y en el

proceso estratégico de SG SST.

3. Justificacién y delimitacion de la investigacion

3.1 Justificacion

Actualmente, se identifica una alta importancia en el reconocimiento de la perspectiva de las
personas en condicién de discapacidad especificamente Autistas, sobre su calidad de vida. Ya
que la tasa poblacional actual de personas en situacion de discapacidad, sin la posibilidad de
empleo es preponderante pese a los innumerables esfuerzos realizados desde los servicios de
rehabilitacién (Asistenciales) y formativos desde las instituciones de entrenamiento y perfilacion

vocacional.

Por ende, el disefio del programa de divulgacion para favorecer la inclusién laboral, permite a
través de la sensibilizacidn, identificacion de barreras promover la mejora de las condiciones
objetivas y subjetivas que impactan en la calidad de vida en las personas con autismo
permitiendo su autorrealizacion, al generar nuevas oportunidades laborales por medio de la

interaccion entre el programa previamente dicho y las empresas.

Esto respalda necesariamente que se reconozca y promueva el derecho de cada persona a
tener oportunidades laborales que impactan en su proyecto de vida y exhorta al colectivo

empresarial a la eliminacion de las barreras que dificultan e interfieren en su inclusion y



participacion laboral a través del reconocimiento del programa “Pacto de productividad”, asi
como la facilitacion de procesos de seleccion de personal con la identificacion de las habilidades
ocupacionales en beneficio a las actividades organizacionales, favoreciendo una estabilidad

laboral de las personas con autismo por su nivel de funcionalidad.

De igual manera, es importante relacionar este proyecto con Seguridad y Salud en el Trabajo,
se hara desde el ambito de la ergonomia puesto que es importante que los puestos de trabajo sean
adaptados a las personas, es por esto que las organizaciones requeriran hacer cambios en su
estructura interna a nivel de los puestos de trabajo y modificaciones locativas, a fin de que estas
personas se sientan a gusto, se hace necesario controlar los factores de riesgo que se presentan
dentro de las organizaciones que impide desempefiar a cabalidad dichas funciones establecidas
para las condiciones de estas personas, generando a su vez pérdidas a la organizacion por la
afectacion producida en la productividad, al no poder controlar el riesgo; La ergonomia se hace
necesaria y hay que tenerla en cuenta con el fin de mitigar accidentes y prevenir enfermedades
laborales, en beneficio a las actividades organizacionales y las propias de las personas con

autismo.

Tomando como referencia el documento milenio 8, se puede evidenciar el tema de trabajo
decente, estable y sostenible para todas las personas, este documento también hace referencia al
desempleo que existe y por ende que haya mas pobreza. Segun la OIT, la cifra de desempleados
asciende en 2015 a mas de 204 millones EI desempleo mundial aumentd de 170 millones de
personas en 2007 a casi 202 millones de personas en 2012, de los cuales, unos 75 millones son
mujeres y hombres jovenes, se necesitaria cerca de 30 millones de empleos al afio, para poder

cubrir el desempleo a nivel mundial.



El trabajo decente implica que todas las personas sin importar su raza, sexo, color y
condiciones, tengan oportunidad para realizar alguna actividad productiva, donde les aporte
ingresos, seguridad, proteccion social para sus familias, para que tengan una mejor calidad de
vida familiar, social, pero para lograr todo esto, se debe invertir en educacion y formacion de los
jovenes y de las personas en general, dotarlos de aptitudes que estén ajustadas e las demandas del

mercado laboral.

Teniendo en cuenta los 17 objetivos del documento milenio 8, se ha revisado y tomado como

referencia para este proyecto los siguientes objetivos de desarrollo sostenible:

e Numeral 4. EDUCACION DE CALIDAD

e Numeral 8. TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONOMICO

e Numeral 10. REDUCCION DE LAS DESIGUALDADES

Por ultimo los recursos comunicativos de mayor acceso Yy alcance en el siglo XXI son las
redes sociales teniendo un auge significativo que facilita la divulgacién mas efectiva de la
informacidn , por ende, al realizar la exposicion de los contenidos necesarios para el programa
propiamente dicho se promovera la inclusion laboral de personas Autistas a través de la
divulgacion de las barreras existentes en el proceso como también el procedimiento de seleccién

adecuado para dicha poblacion dependiendo el grado de funcionalidad.

3.2 Delimitacion
En el presente Proyecto se realizé una propuesta del Disefio de un programa de divulgacion
por medio de redes sociales que permita promover la inclusion laboral de personas Autistas. Esto

con el fin de que se brinden oportunidades laborales a estas personas y se mejore su calidad de



vida dando apoyo a sus familias, facilitando el acceso al mundo laboral, al margen econémico, y

de esta manera resignificando el valor terapéutico y anclaje social.

Las redes sociales permiten tener acceso a la informacion de manera internacional, el

presente proyecto se orienta exclusivamente a un alcance nacional.

4. Marco referencial

4.1 Estado del arte

A fin de documentar las investigaciones recientes que se han efectuado sobre la inclusion
laboral en personas con autismo, discapacidad intelectual, empleo con apoyo se hizo la revision
de tesis e investigaciones realizadas en los ultimos diez (10) afios en diferentes motores de
busqueda tales como Ebscop, Google academic, Sciencedirect, apreciando mayor desarrollo de
investigaciones en Europa y parte de Latino América, identificando que el proceso ha generado
mayor interés y mayor preocupacién por la comunidad investigativa encontrando, las siguientes

referencias en un marco internacional, nacional y local.

4.1.1 Internacional.

En el afio 2015 Cobas Néafiez Katerina en su investigacion Desarrollo de estrategia de
inclusién para personas con discapacidad al campo laboral tiene por interés, conocer la
situacién actual, de las personas con discapacidad en edad para trabajar, en relacién a su

inclusion al campo laboral en Meéxico.

Partiendo de la base, de las personas con algun tipo de discapacidad, son sujetos de proteccion
y ayuda por parte del Gobierno, con la generacion de Leyes y Programas que eviten la

discriminacion a este colectivo y su plena incorporacion a la sociedad.



Se consideran las premisas de empleo planteadas por la Organizacién Internacional del

Trabajo.

La aproximacion metodoldgica que sustenta a la investigacion es cualitativa “entrevista de
profundidad”. El objetivo es la riqueza, profundidad y calidad de la informacion, desarrollar y

analizar el significado de un programa de capacitacion en un determinado grupo y contexto.

A partir de los resultados obtenidos, con base al uso de la entrevista profunda, fue posible
distinguir que existen variables que permiten comprender, las necesidades de inclusion y

capacitacion para las personas con discapacidad.

El estudio identifica una estrategia de inclusion laboral existente para personas con
discapacidad, requiere de capacitacién con base al tipo de discapacidad con la que cuenta la

persona.

El trabajo de investigacion anteriormente referenciado se orienta directamente a la
identificacion de las condiciones que tienen las personas en situacion de discapacidad para su
vinculacion y capacitacion en el campo laboral y orienta sus esfuerzos hacia el establecimiento
de espacios de capacitacion dirigidas hacia las mismas para favorecer el empoderamiento de sus
derechos teniendo un impacto directo sobre las empresas. De acuerdo a la formulacion del
problema y objetivos descritos en el presente trabajo de investigacion, se aprecia diferencias en
cuanto a que; la estrategia de divulgacion y empoderamiento de los procesos de inclusion
laboral son dirigidos a los entes empresariales para fomentar la apertura de actividades laborales
a las personas Autistas, se centra en la exposicién de las barreras identificadas durante el

desarrollo del proyecto, con el fin de mitigar todos aquellos imaginarios, vinculando las redes



sociales lo que pretende favorecer el aumento de acceso del personal con autismo en sus

organizaciones.

En una segunda investigacion encontrada Mariela Gavranic Solari en el afio 2014 desarrolla
una investigacion titulada El empleo con apoyo. Inclusion laboral de personas con sindrome de
asperger y autismo de alto funcionamiento en la cual se analiza la falta de adopcion de
programas de inclusion laboral por parte de las organizaciones en personas con Sindrome de
Asperger (SA) y Autismo de alto funcionamiento en el pais de Uruguay, esto dado al ejemplo
evidenciado en la sociedad para la cual es dificil incluir personas con este tipo de discapacidad, y
gue aunque se hubiese dado un gran avance de inclusiones en las instituciones educativas y en el
ambito social por otro lado el campo laboral tendria un amplio desfavorecimiento en la

aceptacion de dichas personas dentro de las organizaciones.

El principal objetivo de los autores de la monografia es dar a conocer la problematica sobre
las barreras existentes de acceso al campo laboral de esta poblacién, con el fin de que la sociedad
brinde un gran apoyo y participacion en el disefio de politicas publicas que favorezcan a las
personas con Sindrome de Asperger (SA) y Autismo de alto funcionamiento ayudando a su

bienestar social y emocional.

Todo lo anterior seria basado en las herramientas y estrategias tomadas de la Guia de Empleo
con Apoyo para personas con Autismo de la Confederacion Autismo de Espafia de la cual
tomaron el enfoque para promover la inclusion laboral de esta poblacion y a su vez adoptaron la
herramienta de “empleo con apoyo” en la cual se basaron para lograr el objetivo de la

monografia.



Con ayuda de la implementacion de test y programas para personas con Sindrome de
Asperger (SA) y Autismo de alto funcionamiento se pretende lograr conocer las habilidades con
las cuales contaba una persona con este tipo de discapacidad, pero notaron que existian falencias,
ya que en el pais eran pocos los profesionales que tenian conocimientos de las necesidades de
esta poblacidn, lo que se convertia en un problema ya que de esta forma no era posible dar un
diagndstico adecuado para las funciones que podria llegar a ejercer una persona autista en una

organizacion segun sus aptitudes y habilidades.

Es por lo anterior que los autores notaron la falta de apoyo por parte del estado ya que se
estarian vulnerando ciertos derechos de esta poblacidon, al no contar con inserciones laborales o
una aceptacion por parte de la sociedad como cualquier otra persona del estado, llegando de esta

manera al mejoramiento de la calidad de vida de los mismos.

Para los autores la herramienta “empleo con apoyo” resultaba ser un mecanismo adecuado
para desarrollar el aumento de la inclusion laboral de personas con Sindrome de Asperger (SA) y
Autismo de alto funcionamiento, esta herramienta desarrollada en Espafia incluye personal
profesional fuera y dentro de las organizaciones, las cuales intervienen interna y externamente en
la organizacion durante el proceso de adaptacion de la persona autista en el lugar de trabajo,
llegando de esta manera a lograr condiciones de trabajo similares o casi iguales que las de otro

trabajador de la organizacion.

Para los autores otra de las problematicas existentes para desarrollar los programas de
inclusion laboral en las organizaciones, provenia de los procesos de seleccion existentes en las
mismas, ya que los ejercicios desarrollados para este proceso no eran los mas adecuados para

personas autistas, de otro modo las personas encargadas de este proceso deberian contar con



conocimientos asociados a los diferentes aspectos y habilidades de esta poblacion, como

también se deberia adaptar los mecanismos de evaluacion a este tipo de personas.

La monografia describe cada una de las fases del programa “empleo con apoyo” en la cual
intervienen profesionales, la persona autista y la organizacion, logrando en conjunto un proceso

de inclusion rapido y de manera favorable para cada una de las partes interesadas.

Segun lo anterior la monografia descrita da a conocer toda la problematica que viven las
personas con Sindrome de Asperger (SA) y Autismo de alto funcionamiento en Uruguay, tanto
social como laboralmente al no ser incluidas en las organizaciones del estado, por todas aquellas
barreras que se les presentan en el desarrollo de sus etapas de vida, también dan a conocer el
programa de “ Empleo con apoyo” el cual es llevado a cabo en otros paises y su adopcion en las

organizaciones resulta favorable para esta poblacion.

A diferencia del presente documento en este se desarrolla la divulgacion de las barreras
existentes para la inclusion de las personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0), esto
con ayuda del programa de divulgacion a través de las redes sociales facilitan los procesos de
seleccion en las organizaciones y con la ejecucién del programa se busca dar a conocer el
programa existente ‘“Pacto de productividad” a cada una de las organizaciones que ain no lo
adoptan, de esta manera replicar los resultados obtenidos por aquellas empresas que cuentan con
el programa y promover la inclusion laboral logrando mitigar las barreras existentes al interior

de las organizaciones en cuanto a la contratacion de las personas con este tipo de discapacidad.

Como tercera investigacion se analizo la tesis Proyecto de insercion socio laboral para
personas con TEA hecha por las autoras Alicia Paradela Falcon y Elisa Poleo Bencomo en los

afios 2016 - 2017 la cual esta basada en la sensibilizacion de la insercion laboral de personas con



trastorno del espectro autista, desarrollando diferentes estrategias para el desarrollo en dos
entidades, por un lado APANATE (Asociacion de Padres de Personas con Autismo de Tenerife)
y por otro lado, SINPROMI (Sociedad Insular para la Promocion de personas con
Discapacidad), las cuales trabajan para la insercion laboral de personas con diversa

discapacidades.

Sin embargo, en el primer analisis que desarrollan en este proyecto para lograr el objetivo del
trabajo, es concientizar a la sociedad que las personas con sindrome del espectro autista a pesar
de su condicidn, son personas que requieren de oportunidades afectivas y laborales; a lo largo de
esta monografia muestra su desarrollo de definiciones para hacer mas claro y entendible el tema

a cualquier persona que requiera tomarlo de apoyo.

El objetivo principal de los autores, es la inclusion laboral de estas personas con este sintoma,
la permanencia en sus campos de accién, pero ademas de eso la concientizacion hacia la
sociedad para la aceptacion de sus condiciones, mostrando o prevaleciendo sus derechos para

garantizar la igualdad de oportunidades.

Lo anterior est4 basado en articulos de periddicos y las diferentes leyes que hacen alusion o

que avalan el derecho de integrar a personas que presenten cualquier tipo de discapacidad.

De acuerdo con el proyecto de trabajo referenciado, existen multiples diferencias, esto debido
a que se enfocan en los derechos y deberes que tienen estas personas en la inclusién laboral, la
sensibilizacion que debe haber en la sociedad, donde se basaron en la experiencia de las dos
entidades de educacion Sinpromi y Apanate, donde estas dos entidades se encargan de
perfeccionar sus habilidades brindandoles capacitaciones diferentes de acuerdo con la destreza

que presenta cada persona.



Manejan como una bolsa de empleo dentro de sus empresas que tienen afiliadas les proveen a

estas personas con discapacidad de acuerdo con la necesidad de las mismas.

Una de las empresas se dedica directamente con la inclusion de las personas con discapacidad

TEA, mientras que la otra es con discapacidad en general.

En el desarrollo de este proyecto se realizara el disefio de un método mediante redes sociales,
donde les pueda llegar la informacion a todas las empresas sobre las barreras y mitos existentes
sobre el programa de inclusién laboral, con el fin de promover y brindar oportunidades laborales

a las personas con discapacidad TEA.

Como cuarta referencia se analiza la investigacion hecha en el afio 2012 por los autores Mg.
Rubén Vidal E y Dra. Carolina Cornejo V. llamada Empleo con apoyo: una estrategia de
insercion laboral para jovenes con discapacidad intelectual el cual concibe los procesos de
insercion laboral para personas con discapacidad intelectual en Chile desde un concepto social
diferenciandola del "paradigma clinico rehabilitador" para entender la misma como un
problema social y orientar de esta manera los esfuerzos para al logro de la integracion social
que permite la basqueda de condiciones propicias para una participacion activa en condiciones
equitativas y perfilar los procesos de formacion e insercion laboral contextualizados con el
entorno, respondiendo de esta manera a las demandas propias de dicho contexto por medio de la

estrategia denominada Empleo con apoyo.

La contextualizacion propia del marco de investigacion se centra en los altos niveles de
desempleo que presenta esta poblacion pese a contar con una perfilacion o formacién vocacional
relacionada de acuerdo a su apreciacion con diferentes variables como; procesos de formacién

gue no se encuentran contextualizados con las demandas del mercado laboral, falta de marco



normativo que ampare o respalde los proceso de inclusién laboral, falta de recursos econémicos
que permita mantener una infraestructura necesaria para el proceso de inclusion, los
empresarios no encuentran perfiles de cargo que respondan a la demanda organizacional

propiamente.

La estrategia denominada Empleo con apoyo conformada en la década de los 80 en estados
unidos tiene una versatilidad amplia en relacion a los tipos de discapacidad a las cuales permite
la vinculacion en el contexto laboral adicionando a la discapacidad intelectual, la discapacidad
fisica, sensorial y oculta ofreciendo acceso a un trabajo integrado con los apoyos necesarios. De
igual manera, el proceso investigativo encuentra que el empleo con apoyo tiene una validacién a
nivel internacional. Identifican variables que determinan el acceso de la poblacién a esta
estrategia ya que incentivan la independencia; la motivacion de la persona y la concepcién

familiar de la capacidad de la persona en situacion de discapacidad.

Determina después de un estudio especifico de las condiciones actuales de los procesos de
insercion laboral de personas en situacion de discapacidad cognitiva en chile que el empleo con
apoyo es una estrategia calidad que permite el alcance del objetivo final sin embargo es
imprescindible contar con una amparo desde el marco legal que facilite el acceso al contexto y a
su vez la disponibilidad de recursos para favorecer una estructura 6ptima que permita que la
formacion de ejecutar de manera contextualizada con el mercado a través de las adaptaciones

necesarias para la insercion y favorecer de esta manera la estabilidad laboral .

Segun lo anterior se aprecia que la tesis referenciada anteriormente difiere del presente trabajo
investigativo en que el objetivo principal es lograr la inclusion a travées de la promocion de los

niveles de funcionamiento para personas con diagndéstico de autismo especificamente (...) lo que



delimita la poblacion y permite un alcance mas especifico. Asi mismo, se pretende a través de
procesos de divulgacion de tipo popular ( redes sociales) facilitar el acceso a informacién que
actualmente promueve y respaldada de una manera metodoldgica y legislativa el proceso de
insercion laboral Proyecto de Productividad, pretendiendo facilitar el acceso al mismo para toda
la comunidad en si de dicha informacion y promoviendo el alcance al grupo empresarial con el
animo de que este reconozca la existencia de imaginarios que difieren en la adopcion de
programas de inclusion laboral. La tesis Chilena se centra en el estudio especifico de la
estrategia que promueve la insercion laboral (empleo con apoyo) en cambio el presente estudio
se centra en el mecanismo de divulgacién de cualidades laborales y del pacto de productividad

que ampara los procesos de insercion laboral en Colombia.

Como ultima referencia a nivel internacional se toma la investigacion titulada Disefio de
taller: sensibilizacion a empleadoras(es) hacia la inclusion laboral de personas con Trastorno
del Espectro Autista (TEA) “Formando nuevas propuestas de vida, realizada por Maria
Guadalupe Elizarlde Lopez y Marlen Paredes Gutiérrez en el afio 2017, en esta se expone la
aplicacién de una metodologia para la sensibilizacion de los empleadores en cuanto a la inclusion

laboral de personas en situacion de discapacidad trastorno del espectro autista en México.

El desarrollo de la tesis se llevé a cabo a través de la realizacion de videos y actividades en
donde los empleadores conocerian las experiencias laborales de inclusién que ya han pasado
jovenes y adultos con trastorno del espectro autista, en el desarrollo del documento también se
dio a conocer el papel importante que juegan los psicélogos en la preparacion de estas personas
para enfrentar las necesidades sociales y laborales que se puedan presentar durante su etapa de

adolescencia y adultez.



A traves de estadisticas las autoras de esta investigacion decidieron expresar inicialmente el
numero de la poblacién adolescente y adulta que existia en México con la discapacidad de TEA
de acuerdo a esto se dio a conocer de la misma manera la necesidad que dicha poblacion tenia de
contar con un trabajo digno y contar con las mismas garantias laborales y sociales con las que

contaba otra persona.

Uno de los problemas existentes para que no se llevara a cabo el proceso de inclusion laboral
segun las autoras radicaba en la falta de informacion por parte de las organizaciones en
referencia al tema, por otro lado también existian empresas que contaban con dicha informacion
pero tomaban actitudes negativas en el desarrollo de los procesos de inclusion al interior de sus

organizaciones.

Al notar la existencia de barreras en las organizaciones para el desarrollo del proceso de
inclusion laboral de personas con TEA, las autoras decidieron promover la inclusion dando a
conocer a los empleadores toda la normativa que los cobijaba como también los beneficios que

podrian adquirir al contar con dicho programa.

El proceso de empleo con apoyo funcioné como una herramienta efectiva en donde se
explicaba a los empleadores el papel que jugaban, los psicologos durante el proceso ya que con
su acompafamiento lograban generar un aprendizaje importante y de la misma manera el

desarrollo de las habilidades en las personas con trastorno del espectro autista.

La identificacion de las necesidades de las personas con TEA fue una parte fundamental para
dar inicio al disefio del programa ya que con ayuda del instituto del autismo en México lograron
identificar a través de la aplicacion de talleres y préacticas la poblacion de jovenes que después

de contar con espacios de rehabilitacion podrian ingresar al campo laboral, luego de esto las



autoras a través de varias fases decidieron involucrar a las organizaciones a través de la
sensibilizacion de los mismos para brindar y promover el apoyo de la inclusion de las personas

con TEA.

La diferencia que existe entre la investigacion anteriormente relacionada y la presente
investigacion es que esta ultima se enfoca en la aplicacion de un programa a traves de las redes
sociales que ayudara a la exposicion de las barreras existentes por parte de las organizaciones
para no implementar el programa la insercion de personas con TEA, otra de las diferencias es
que el presente documento expone y se enfoca en el trastorno del espectro del autismo (F84.0) ya
que basandonos en experiencias este es el tipo de autismo con mayor funcionalidad, lo que
permite un mayor desarrollo de habilidades y aptitudes para enfrentar las necesidades laborales

de las organizaciones.

4.1.2 Nacional.

A nivel nacional inicialmente fue encontrada la investigacion Creacién de un modelo de
inclusion laboral para estudiantes con necesidades educativas especiales del "aula down" del
colegio espiritu santo marianistas de la ciudad de Girardot realizada por Diana Milena Cortes
Delgado en el afio 2016 La Propuesta del proyecto anteriormente relacionado es la aplicacién de
un modelo para la inclusion laboral de los estudiantes con necesidades educativas especiales del
"aula down" del colegio espiritu santo marianistas de la ciudad de Girardot a través del desarrollo

de sus habilidades en la formacién educativa.

Lo mencionado anteriormente se realizé con el fin de mejorar las oportunidades de acceso
laboral de cada uno de los estudiantes de la institucién en situacién de discapacidad, esto con el

fin de alcanzar el mayor desarrollo posible de los mismos con ayuda de sus capacidades



intelectuales y sociales logrando de esta manera la inclusion laboral de los estudiantes con

sindrome Down.

Los autores tuvieron la iniciativa de desarrollar el modelo de inclusion laboral para los
estudiantes a traves del fortalecimiento de los procesos de formacion profesional integral desde
el colegio, interviniendo de esta manera a favor en la eleccion de profesiones de acuerdo a la
aptitud y gusto, garantizando la calidad y las condiciones equitativas a nivel afectivo, social y

laboral de los estudiantes con sindrome Down.

La necesidad de desarrollar dicha tesis surge a partir de las dificultades y barreras que se
presentan para las personas con discapacidad las cuales se dan no solamente en el campo laboral
sino también politico, econdmico y social durante la adolescencia y adultez de dichas personas
ocasionando de esta manera en ellos perturbaciones emocionales que impiden el desarrollo sus

capacidades para lograr su propia independencia.

Al cumplir los estudiantes con sindrome de Down su mayoria de edad y culminar su etapa
educativa se evidenci6 que para estos era muy complicado acceder a instituciones de educacion
superior y aun mas dificil a empleos ofrecidos por parte de las organizaciones, oportunidades
que harian ejercer de manera social y productiva las capacidades adquiridas por los estudiantes,
por ende profesionales de la institucion promovieron espacios para el desarrollo de sus
habilidades y talentos con el fin de empoderarlos para el cumplimiento del rol como ciudadanos,
pero aun asi existia poca participacion en los procesos formativos de caracter vocacional y
ocupacional lo que dio la iniciativa a la realizacion del programa de inclusion para dicha

poblacidn estudiantil con el fin de prepararlos para el campo laboral.



De acuerdo al trabajo de tesis referenciado se evidencia inicialmente un mismo enfoque en
cuanto al tema de inclusion laboral de personas con discapacidad, aun asi existen diferencias ya
que el tipo de discapacidad referenciada en la anterior tesis es para estudiantes con sindrome de
DOWN, por otro lado como resultado de la tesis estaba el disefio de un modelo de inclusion
laboral a partir de la formacion educativa desde su etapa adolescente y adulta desarrollando en
estos capacidades y aptitudes para enfrentar el entorno social y laboral generando una
independencia propia con la cual pueden llegar a aportar econémicamente una ayuda en sus

hogares e incluso lograr un total bienestar emocional.

A diferencia de lo anterior el presente proyecto de investigacion pretende trabajar con el tipo
de discapacidad trastorno del espectro del autismo (F84.0), realizando la divulgacion de las
barreras e imaginarios presentes para llevar a cabo procesos de inclusion laboral a través de redes

sociales.

Como segunda fuente se analiz6 la Investigacion de mercados sobre la inclusion laboral de
personas con discapacidad cognitiva leve del instituto Tobias Emanuel en la ciudad de Cali
hecha por Martha Pamela Millan Balcazar en el afio Septiembre 26 de 2017 el objetivo de esta
investigacion era conocer mediante un estudio de mercados, las condiciones e impactos de las
personas con discapacidad cognitiva leve, capacitadas en el instituto Tobias Emmanuel de la

ciudad de Cali.

Este documento fue abordado bajo una metodologia cuantitativa, donde analizaron resultados
de empresarios potenciales, estudiantes en capacitacion de los diferentes programas de inclusion
laboral actuales del instituto y sus familias teniendo en cuenta las caracteristicas especiales de

esta poblacién.



Como resultado evidenciaron la concepcion de discapacidad, la cual sigue teniendo una
tendencia hacia la inclusion social de estas personas, gracias a los esfuerzos de fundaciones e
instituciones que apoyan esta clase de programas; ademas se hace necesario seguir creciendo las
opciones de capacitacion laboral por parte del Instituto segun la demanda del mercado,
fortaleciendo esta concepcion, con una estrategia de comunicacion méas agresiva que permita
mayor difusion a la sociedad en general, sobre las habilidades y destrezas que poseen estas
personas y los multiples beneficios que trae a los empresarios hacer parte de esta iniciativa

laboral.

Concluyen que existe la necesidad de unificar esfuerzos que conlleven a la reglamentacion e
implementacion de politicas y programas vigentes con el fin de lograr un tratamiento igualitario

y equitativo para las Personas con Discapacidad Cognitiva Leve.

Palabras clave: discapacidad, inclusion laboral, investigacién de mercados, politica publica.

Las diferencias de la tesis referida se centran en el estudio de mercados de las condiciones e
impactos de las personas con discapacidad cognitiva leve para favorecer la inclusién laboral; el
presente trabajo de investigacion se orientd al disefio de un programa de divulgacion a través de
redes sociales para promover la inclusion laboral en personas TEA (F84.0), buscando como
mitigar las barreras que conllevan a que las empresas no contraten a estas personas de

condiciones especiales.

Como tercera investigacion a nivel nacional se cita el trabajo titulado “Perfil ocupacional de
poblacion en edad productiva con diagnostico de sindrome de X Fragil de un corregimiento de
Colombia” elaborado por Gutiérrez Georgi y Nufiez Héctor en el afio 2016 Santiago de Cali,

identificando en la revision del mismo que se orient6 hacia el desarrollo de una de las etapas



involucradas en proceso de inclusion socio-laboral relacionada con la elaboracion de perfiles
ocupacionales centrados para las personas con Sindrome X fragil a partir de la evaluacion de los
componentes de desempefio ocupacional a través de diferentes instrumentos de identificacion de
nivel de funcionalidad, independencia basadas en el Modelo de la Ocupacion Humana con
instrumento de verificacion de cheklist , la Escala de Independencia Funcional y escala del
impacto en el entorno laboral (WEIS), teniendo en cuenta los mismos la linea metodoldgica
definida por este estudio es de tipo cuantitativo estableciendo los indicadores de funcionalidad
con los estandares y actividades de perfilacion laboral, al finalizar su trayectoria metodoldgica
concluye, establece y relaciona las funciones y habilidades que permiten un proceso inclusivo

satisfactorio en el contexto laboral.

En esta exposicion con los lineamientos y enfoque del presente trabajo de investigacion, se
identifica que el principal objetivo es favorecer la inclusion laboral de las personas con
diagnostico de autismo y asi mismo pretende a través de un programa de divulgacion por medio
de redes sociales efectuar una sensibilizacion y transformacion del paradigma de inclusion
laboral desde una perspectiva social reconociendo las barreras que influyen el proceso de
inclusién y sensibilizar al colectivo para gue esta poblacidn sea reconocida como seres de

derechos que deben ser involucrados de manera activa a los diferentes contextos.

Dando continuidad al anélisis del estado del arte se cita la investigacion titulada Generando
capacidad para la discapacidad en el campo laboral proyecto al son realizada por Yesica
Yesenia Garcia Pefia en el afio 2015 en la ciudad de Cali, este se desarrolla a partir de la
problematica que se presenta en cuanto a la falta de instituciones para la educacion y desarrollo
de las habilidades y formacion laborales de jovenes con sindrome Down limitando de esta forma

la inclusion laboral de esta poblacion en las organizaciones.



Ademaés de lo anterior se presenta el inconveniente de que los estudiantes cuentan con
dificultades para seguir algunas rutinas o viven una dependencia de los padres bastante
significativa, ocasionando en ellos dificultades para el desenvolvimiento de sus conocimientos y

actividades.

El desarrollo de esta investigacion se realiza a través de estudios cualitativos de tipo
descriptivo, la poblacion tomada fue una muestra de personas con diversas capacidades y de
diferentes procesos cognitivos de la fundacion Amadeus, de esta muestra se escogieron 18

personas que cumplieron con un perfil pertinente para el desarrollo de la investigacion.

Las personas anteriormente relacionadas fueron parte en las entrevistas y métodos de
observacion, estos arrojaron diferentes resultados los cuales indicaron que la mayoria de los
empresarios de la ciudad de Cali cuentan con ciertos mitos frente a la poblacion con
discapacidad, en consecuencia, a esto les niegan la posibilidad de acceder a sus organizaciones,

imposibilitando el mejoramiento de la calidad de vida de esta poblacién.

No solamente se analiz6 la existencia de barreras por parte de las empresas sino que por otro
lado los familiares de los estudiantes con sindrome Down sentian temor de que al realizar estos
procesos de inclusion sus hijos pasaran por abusos laborales como también psicoldgicos,
logrando de esta manera desde sus hogares generar nuevos impedimentos para que sus hijos
fueran autbnomos de sus proyectos de vida, lo anterior complicaba los procesos por parte de los
educadores que se encargaban de rehabilitar y desarrollar las actividades con las que contaban
los estudiantes convirtiéndose en un problema maés para el desarrollo de los programas de

inclusién sociolaboral.



Teniendo en cuenta lo anterior la autora de la investigacion realizo propuestas para el
mejoramiento y fortalecimiento del desarrollo de las competencias de los estudiantes de la
Fundacion Amadeus aplicando estrategias pedagdgicas que ayudarian a una interaccion en el
proceso por parte de la poblacion con sindrome Down y sus familiares, con el fin de generar en
ellos la autoconfianza y facilitar de esta manera los procesos de afianzamiento para el ingreso de

esta poblacion a las organizaciones.

Las diferencias encontradas con respecto a la presente investigacion se basan en que esta
Gltima expondra las barreras encontradas para llevar a cabo programas de insercién laboral de
personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0) a través de las redes sociales con el fin
de que esta informacién publicada llegue a cada una de las empresas y de esta manera se

concientice y se promueva la insercion laboral.

Como ultima fuente de investigacion local se analizé la Investigacion de Inclusion Laboral
con Sentido Social de la Universidad Catdlica en la ciudad de Pereira realizada por Daniela
Zuluaga Restrepo en el afio 2012 el objetivo de esta investigacion era conocer mediante los
conceptos y documentos de Responsabilidad Social y Empresarial y el programa de Pacto de
Productividad, las condiciones y paradigmas que se tiene con las personas con discapacidad, el
campo o sitio de investigacion fue la caja de Compensacion Familiar de Risaralda de la ciudad

de Pereira.

Este documento fue abordado bajo una metodologia mixta, donde buscaban cambiar la
percepcion errada que se tiene de las personas con discapacidad, las cuales son estigmatizadas
como personas de pocas habilidades y destrezas no visibles ante el mercado laboral y limitadas

por la compresion social que entorpece su accesibilidad a las organizaciones.



Como resultado evidenciaron que era importante la creacion de una base de datos de las
personas que se vinculan al programa de pacto de productividad y de igual manera realizar un
video con los empresarios que se encuentran vinculados al programa para que puedan compartir
sus experiencias en cuanto a los procesos inclusivos que han llevado a cabo como estrategia de

responsabilidad social y empresarial en beneficio a estas personas.

Concluyen que la responsabilidad social empresarial genera confianza y mejora la proyeccion
de la reputacion de las organizaciones, eliminando los paradigmas que el concepto de

discapacidad puede definirse como impedimento o restriccion para realizar una actividad.

Las diferencias de la tesis de investigacion referida se centran en el estudio de los conceptos
de responsabilidad social y empresarial y pacto de productividad para favorecer la inclusion
laboral; El presente trabajo se enfocé hacia el disefio de un programa de divulgacion a traves de
redes sociales para promover la inclusion laboral en personas TEA (F84.0), buscando como
mitigar las barreras que conllevan a que las empresas no contraten a estas personas de

condiciones especiales.

4.1.3 Local.

Dentro de las referencias locales tomadas se encuentra la investigacion hecha por parte de
Marisol Moreno-Angarita, Edgar Cortés-Reyes, Andrea Céardenas-Jiménez, Zulma Giraldo-
Rativa y Luz Z. Mena-Ortiz titulada Valoracion ocupacional de las personas con discapacidad,
desde la perspectiva de las capacidades humanas hecha en el afio 2013, el objetivo de esta es
describir el proceso de construccion de la herramienta denominada Valoracion Ocupacional de

las personas con discapacidad en Colombia.



Todo lo anterior a través de un método de estudio multimétodos, constituido por cinco fases,
acompafiadas por una estrategia transversal acompafada de diversos actores. La primera fase se
basé en revision documental, la segunda en juicio de expertos, La tercera permitid la evaluacion
de la herramienta por pares. La cuarta fase consistio en una prueba piloto, y la quinta fase se
dedico a la socializacion de las herramientas con los actores participantes, para conocer sus

sugerencias para el ajuste final.

De acuerdo a los resultados obtenidos se construy6 una herramienta para valorar
ocupacionalmente a personas con discapacidad en Colombia, basada en el enfoque de las
capacidades humanas y el funcionamiento y de competencias laborales generales para favorecer
la inclusion laboral. Conclusiones: Se cuenta con una herramienta que promueva la inclusién
laboral de las personas con discapacidad, respondiendo a lo contemplado en la Ley 1346 de
2009, Ley 1618 de 2013 y lo planteado en la Convencidn Internacional de los Derechos de las
Personas con discapacidad. No reemplaza a las herramientas existentes, pero si promueve una

percepcion mas favorable de las personas con discapacidad, facilitando su inclusion laboral.

Dentro de las palabras claves que se necesitaban para la construccién de la investigacion se
encontraban, evaluacion de capacidad de trabajo, personas con discapacidad, evaluacion de la
discapacidad, evaluacion de necesidades, Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la

Discapacidad y de la Salud (fuente: DeCS, BIREME).

En el marco diferencial de la tesis referida se centra en una herramienta de valoracion de
personas en condicién de discapacidad a nivel general para favorecer la inclusion laboral; en el
presente trabajo el planteamiento se orienta al disefio de un programa de divulgacion a traveés de

redes sociales para promover la inclusion laboral en personas Autistas, centrandose en la



exposicion de las barreras que se presentan tanto a nivel social como a nivel empresarial para

llevar a cabo los programas de inclusion laboral.

Como segunda referencia local para contextualizar la presente investigacion se tomo
Inclusién laboral en poblacion con diversidad funcional cognitiva una capacidad que podemos
desarrollar hecha por Liz Adriana Bejarano Pefia el objetivo de fue promover la inclusién
laboral de personas con discapacidad cognitiva inicialmente a través de entrevistas y
discusiones con esta poblacion, ya que se evidencid que el problema radicaba en el
reconocimiento de las habilidades y capacidades de cada una de las personas que cuentan con
discapacidad cognitiva, a esto se le sumaba la falta de formacion y experiencia laboral.

Las personas con discapacidad intelectual se enfrentan a diferentes barreras tanto sociales
como laborales en el transcurso de su vida lo que representa una situacion dificil para los
mismos afectando de esta manera la satisfaccion de sus necesidades basicas y elementales.

El desarrollo de la investigacion en referencia se llevo a cabo a través de estudios cualitativos
que permitieron conocer las dificultades y necesidades a las que se enfrentan dia a dia las
personas con discapacidad cognitiva tanto hombres como mujeres mayores de 18 afios.

De acuerdo a la investigacion hecha por la autora el problema para llevar a cabo el Programa
de inclusion laboral en las organizaciones no solo proviene del interior de las mismas, sino que
por otro lado también influye la falta de apoyo por parte del gobierno y de la sociedad al no
generar politicas publicas que favorezcan este tema desamparando las oportunidades a las que

podria acceder esta sociedad.

Después de analizar a través de estadisticas y conceptos tedricos que contextualizaron la
problematica de la investigacion, se llevd a cabo el contacto inicialmente con la directora de la

Red de Empleo con Apoyo la cual facilito y permitio el acceso y seleccion de las familias que



participarian de las discusiones y entrevistas en las cuales se basarian los resultados del proyecto

de investigacion.

La entrevista fue hecha abiertamente a 10 familias que contaban con un miembro que
presentaba discapacidad funcional cognitiva con el fin de identificar la afectacion tanto familiar,
psicoldgica y econdmica de cada uno de ellos, como segunda herramienta se llevo a cabo dos
tipos de discusion uno de ellos con los profesionales que brindaban apoyo a los procesos de
inclusién en RECA y el segundo con grupos de personas que tenian la experiencia laboral de

tener contacto con personas con diversidad funcional cognitiva.

Los resultados de cada uno de los instrumentos implementados fueron analizados de dos
maneras una descriptiva y otra interpretativa, con respecto al resultado de las entrevistas se
puedo interpretar que las familias aun desconocen las ayudas requeridas para suplir las
necesidades de sus hijos, esto conllevo a que se tuviera problemas en el desarrollo académico de

sus hijos ya que no contaban con apoyo de instituciones especializadas en el tema.

Otro problema que se identificé en el andlisis de las entrevistas fue el manifestado por las
familias al informar que la falta de apoyo por parte de ellos a sus hijos con respecto a su
desarrollo académico y de formacion fue la escasa solvencia econémica ya que al existir pocos
programas publicos enfocados en la rehabilitacion de esta sociedad los obligaba a incluirlos en

instituciones privadas para lo cual no contaban con el dinero suficiente.

A pesar de las excelentes atenciones médicas recibidas para cada una de las personas con
discapacidad cognitiva las familias también expresaron la falta de informacion brindada por parte

de los especialistas que evaluaron los niveles de diversidad de dicha poblacién ya que no les



informaron sobre las afectaciones que iban a pasar o las necesidades futuras que requeria la

persona que tenian a cargo.

Al analizar los resultados de la discusion que se llevé a cabo con los profesionales del RECA
se conocieron los puntos de vista que tenian sobre las barreras que se presentaban para el
aumento de la inclusion laboral de personas con discapacidad cognitiva en las organizaciones
muchos de ellos aportaron que no existia suficiente reconocimiento de las habilidades y aptitudes
de estas personas como tampoco una experiencia laboral y que por otro lado tampoco contaban

con una formacion especifica que les felicitara el proceso de inclusién labora.

Estos profesionales también expresaron que las empresas y sus lideres de recursos humanos
desconocen los programas de inclusion laboral de personas con discapacidad funcional brindados
por el estado, también cuentan con temores al pensar en que estas personas no podran desarrollar
bien las actividades que les demanda el cargo al que apliquen o que a su vez en el desarrollo de

las actividades sufran accidentes laborales.

Por ultimo dieron a conocer segun sus experiencias la existencia de fallas en las entidades que
realizaban orientaciones ocupacionales de personas con diagnosticd cognitivo ya que eran muy
pocos los profesionales capacitados para atender dicha poblacion o que por otro lado estos no

participaban de los programas que promovian la inclusién laboral.

A pesar de que el enfoque empleado en la investigacion anteriormente referenciada es muy
semejante a la presente investigacion ya que las dos exponen las barreras que se tienen en cuanto
a la ejecucion de programas de inclusion laboral, la presente seré llevada a cabo a través de la
divulgacion de dichas barreras con ayuda de las redes sociales para que los empresarios se

concienticen que muchas de estas barreras pueden llegar a ser mitos que no permiten el



reconocimiento de las habilidades y aptitudes de las personas con discapacidad en este caso

enfocandonos en la discapacidad trastorno del espectro del autismo (F84.0)

Como tercera referencia local se tomd la investigacion llevada a cabo por Maria Camila
Botero Vivas en el afio 2016 titulada Practicas de inclusion laboral de personas en condicion de
discapacidad en el contexto laboral de empresas privadas de la cuidad de Bogotéa en el afio 2016
el enfoque de la investigacion fue basado en comprender los procesos de inclusion laboral de
personas en condicién de discapacidad con el fin de mejorar los aspectos de las politicas que se

relacionan a este tema.

Para el desarrollo de esta investigacion se realizarian entrevistas a cada uno de los
involucrados en los programas de inclusion laboral entre los cuales estarian las personas con
diversidad funcional, un familiar a cargo de este y un jefe inmediato, dentro de las categorias
desarrolladas en la misma fueron tomadas, barreras de entrada de las personas con diversidad
funcional en las organizaciones, proceso de inclusién, beneficios en la contratacion y

condiciones del area de trabajo de dicha poblacion.

Todo lo anterior fue trabajado para dar a conocer el gran avance que han tenido los programas
de inclusion laboral de personas con diversidad funcional en la ciudad de Bogota en las empresas
del sector privado, las cuales con la realizacién de dichos programas han desarrollado
experiencias con esta poblacion, que benefician tanto el reconocimiento de sus fortalezas y

habilidades como también brindan un apoyo proactivo a la organizacion.

Aun asi con lo anteriormente descrito la autora a través del andlisis de conceptos y otras
investigaciones conocio que el problema de inclusion laboral ain se encontraba inmerso en la

sociedad, causando problemas en el presupuesto econémico de las personas con diversidad



funcional ya que a raiz de esto no podian costear sus tratamientos medicos para mejorar o
superar su discapacidad, es por esto que quiso emplear una propuesta para dar aumento al
programa inclusion laboral de personas con algun tipo de discapacidad a partir de la promocion

de diferentes practicas.

Para el desarrollo de la investigacion tomada como referencia inicialmente se escogieron las
empresas privadas que contaban con los procesos de inclusion al interior de las mismas, como
también que existieran personas con diversidad funcional laborando en ellas, para la realizacién
de la entrevista se tomaron aleatoriamente las personas con discapacidad funcional las cuales
fueron entrevistadas verbalmente en sus puestos de trabajo con acompafiamiento del familiar y

su jefe inmediato.

Los resultados de las entrevistas realizadas se analizaron de tal manera que cumplieran con
los objetivos planteados en la investigacion, con respecto a los procesos de inclusion de las
empresas privadas entrevistadas se evidencio que la mayoria de las empresas son asesoradas por
instituciones externas que les brindan apoyo en el proceso de inclusion, por otro lado existen
empresas que aunque su nimero es menor manejan los programas internamente sin ayuda de

instituciones especializadas en el tema.

Teniendo en cuenta los diferentes procesos de inclusion laboral desarrollados tanto en las
empresas que cuentan con ayuda externa o en las que no cuentan con este beneficio es notable
que incluir esta poblacion es més facil en estas Gltimas, ya que en los procesos de seleccion no
se tiene en cuenta un estudio anticipado que dé a conocer las capacidades y preparaciones de esta

poblacién con relacion al cargo que va a desarrollar, como tampoco brindan inducciones y



capacitaciones que faciliten el proceso de familiarizacion con el puesto de trabajo y los riesgos a

los que pueden llegar a estar expuestos.

Con los resultados de las entrevistas realizadas tambien se pudo concluir que existen
debilidades en los procesos de inclusion en cuanto a la capacitacion sobre la participacion y el

trabajo en equipo de los empleados antiguos con el empleado que ingresa a la empresa.

En cuanto a los beneficios analizados como resultados de las entrevistas aplicadas se
evidencia gue las tres partes involucradas (persona con diversidad funcional, la empresa y la
familia) obtienen beneficios econdmicos, pero algo importante para la poblacion incluida
laboralmente es que se genera reconocimiento social y laboral por parte de las personas e
instituciones esto sin contar la independencia econémica que inicia a ser parte de ellos a partir de

su acceso a un empleo digno.

Con respecto a las barreras de inclusion laboral identificadas a partir de la aplicacion de las
entrevistas muchos de los jefes inmediatos expresaron que influian varios temas, entre estos se
encuentran la falta de informacion sobre la discapacidad y las habilidades que puede llegar a
desarrollar un persona con diversidad funcional de cualquier tipo después de hacer parte de
procesos de rehabilitacidn, por otro lado también expresaron que la mayoria de los empresarios
piensan que esta poblacion no cuenta con experiencias laborales que puedan suplir el desarrollo
de ciertas actividades, y que también al no contar con comunicacion y capacitaciones adaptadas a
la diversidad basada en el fomento de la inclusion laboral entre otros tipos de barreras afectan la

implementacién de dicho programa al interior de las organizaciones.

Las diferencias de la anterior investigacion tomada como referencia y la presente

investigacion se dan en que esta Gltima es especifica en la promocion de la inclusion laboral de la



poblacion con trastorno del espectro del autismo (F84.0) esto se pretende llevar a cabo a través
de la aplicacion de un programa de divulgacion de las barreras existentes socio laborales con
ayuda de las redes sociales para concientizar a los empleadores sobre los beneficios que podrian
obtener al incluir este programa en sus organizaciones ,destruyendo de tal manera algunas de las

barreras imaginarias existentes en ellos.

Dando continuidad a la revision tedrica investigativa local, se hace referencia a un segundo
trabajo de investigacion titulado “Alianza estratégica con el sector industrial del municipio de
Mosquera (Cundinamarca) para la inclusion laboral de personas con discapacidad” Elaborado
por Lopez Ginnay Ruiz Yenny en el afio 2013. Apreciando que su enfoque investigativo
orienta sus esfuerzos para promover la inclusion laboral de personas con discapacidad y de esta
manera pretende favorecer la calidad de vida de las mismas con sus familias. Su enfoque
metodoldgico, se encuentra fundamentada en el “Marco Logico el cual se relaciona con la
estructuracién de un proceso de conceptualizacion, disefio, ejecucién y evaluaciéon de
proyectos” ( Lopez y Ruiz, 2013, p.4) a partir de la seleccion de una poblacion muestra con
discapacidad intelectual y sensorial, logrando a partir del mismo, la vinculacion dicha
poblacidn al contexto laboral por medio de procesos; valorativos, para determinar las
posibilidades de ser aptas en el contexto laboral, de integracion de actividades de perfilacion
ocupacional a través de talleres de formacidén y la estructuracion de un flujograma para atencion
a las personas con discapacidad en el Centro de Apoyo para la discapacidad y por ultimo con la
sensibilizacion, haciendo proyeccion de dichas experiencias para sensibilizar a la comunidad
socio laboral por medio de la publicacién de experiencias exitosas y de los perfiles de cargo, vy
la exposicion de beneficios tributarios que se otorgan para favorecer la inclusién laboral en

personas con discapacidad.



Teniendo en cuenta la tesis anteriormente citada Yy el objetivo establecido por el presente
trabajo de investigacion, se aprecian diferencias en relacion a los lineamientos metodoldgicos
para el alcance del objetivo principal que es el eje que vincula el centro de trabajo de ambas
investigaciones “inclusion laboral en personas con discapacidad”, la primera es la definicién
especifica de la poblacion centrandola propiamente en personas con Autismo y la segunda se
relaciona con su linea metodoldgica pues centra sus esfuerzos en la habilitacion de la poblacion
muestra para orientar el proceso de inclusion laboral en personas con diferentes discapacidades y
accede de manera particular al grupo empresarial para efectuar una sensibilizacion en procesos
tributarios , encontrando de esta manera que el disefio metodoldgico diferente con el marco
investigativo del presente trabajo es el alcance, el cual es definido propiamente por la capacidad
de difusion de las redes sociales y a partir de la identificacion de las barreras para la inclusion
por medio del acercamiento a diferentes partes vinculadas con el proceso se pretende favorecer

procesos de concienciacion y eliminacion de barreras para la inclusion.

Dentro de la exploracién de fuentes referenciales del estado del arte se identifica por Gltimo el
trabajo de investigacion titulado “Herramientas de evaluacion para medir el impacto de
programas de transicion a la vida adulta dirigidos a jovenes con discapacidad intelectual”
elaborada por Cérdoba Leonor, Aya Viviana, Ibafiez Alba, Monsalve Angélicay Gomez Maria
en el afo 2011, centrado en la observacion, analisis y caracterizacion de diferentes herramientas
que permiten evaluar el impacto de programas de transicion a la vida adulta (etapa educacion
basica, media vocacional y para la adquisicion de competencias laborales) Escala de calidad de
Vida Familiar para familias de personas con discapacidad, Escala de intensidad de apoyos y el

Modelo Integral de Evaluacion Ocupacional.



De acuerdo a lo establecido a lo largo del trabajo investigativo pese a tener una relacion con el
anteriormente citado desde la perspectiva relacionada con el proceso de transicion de las
personas con autismo al contexto laboral, el recurso y enfoque metodoldgico se diferencia ya que
el fin ultimo es favorecer el proceso de inclusion a través de la divulgacion de experiencias y
recursos que permitan la eliminacion de barreras y compartiendo experiencias a fin generar una
concienciacion en el colectivo familiar, social y laboral acerca de la inclusion laborar en

personas con dicho diagnostico

4.2 Marco teorico

Con el fin de documentar la presente investigacion se realiza la revision tedrica de los temas
gue se exponen a continuacion entre los que se encuentran Autismo, inclusion laboral, perfil
ocupacional, redes sociales, pacto de productividad, rehabilitacion basada en comunidad,
promocion de la salud, prevencion, responsabilidad social empresarial, orientacion socio

ocupacional y la piramide de Maslow los cuales ayudaran con la contextualizacion de la misma.

4.2.1 Autismo.

El autismo es una condicion de vida que tiene una connotacion a nivel social puesto que su
principal dificultad se da en la interaccion y establecimiento de la comunicacion, esta es
referenciada por primera vez por Leo Kanner y la define como “falta de contacto con las
personas, ensimismamiento y soledad emocional” posteriormente Asperger lo describe como *
un trastorno que produce dificultades considerables y muy tipicas de integracion social” En
1981 se asocia una deficiencia en tres areas del ser humano relaciones sociales, comunicacion y
en la capacidad de crear juegos simbdlicos por Wing. Adicionalmente a las caracteristicas

anteriormente referidas se atribuyen alteraciones en la percepcion y procesamiento sensorial de



estimulos auditivos, visuales, tactiles, propioceptivos (percepcidn corporal y de la posicion del
mismo por medio de articulaciones, tendones, musculos y huesos) y vestibulares (control del

equilibrio y el movimiento articular). (Rosario Aguirre Martinez, 2013).

Las identificaciones de las etiologias relacionadas con el autismo obedecen a diferentes
factores desde “trastornos en los procesos metabolicos o procesos infecciosos que puedan
intervenir en el desarrollo prenatal, perinatal o postnatal, la cuales tienen una incidencia directa
en el sistema nervioso. Asi mismo se relacionan alteraciones genéticas, congénitas en el
funcionamiento cerebral y procesos neuroquimicos o inmunoldgicos. Este diagnostico presenta
mayor prevalencia en poblacion masculina y se identifica una fuerte presencia de retraso mental

asociados al mismo en un 75% (Lenz, 2008).

El autismo se encuentra catalogado junto con el sindrome de Asperger y el trastorno
generalizado del desarrollo no especificado como Trastorno del Espectro del Autismo en el
DSM-5 (Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos Mentales) (Universidad de Buenos

Aires, Argentina. & Bianchi, 2016).

Dentro del Manual Diagnostico y Estadistico de los Trastornos Mentales se exponen niveles

de clasificacion por gravedad (Rubén Palomo Seldas, 2015)



Tabla 1. Niveles de clasificacion por gravedad

Nivel de

severidad

Comunicacion social

Intereses restringidos y conducta repetitiva

Nivel 3 : Requiere
de un apoyo muy

sustancial

Déficits severos en habilidades de
comunicacion social verbal y no verbal
que causan alteraciones severas en el
funcionamiento, inicia muy pocas
interacciones y responde minimamente a
los intentos de relacion de otros. Por
ejemplo, una persona con muy pocas
palabras inteligibles que raramente inicia
interacciones sociales, y que cuando lo
hace, realiza aproximaciones inusuales
Unicamente para satisfacer sus
necesidades y so6lo responde a

acercamientos sociales muy directos.

La inflexibilidad del comportamiento, la
extrema dificultad afrontando cambios u
otros comportamientos
restringidos/repetitivos, interfieren
marcadamente en el funcionamiento en
todas las esferas. Gran malestar o dificultad

al cambiar el foco de interés o la conducta.




Nivel 2: Requiere Déficits marcados en habilidades de El comportamiento inflexible, las

de un apoyo comunicacion social verbal y no verbal, dificultades para afrontar el cambio, u otras

sustancial los déficits sociales son aparentes incluso  conductas restringidas/repetitivas, aparecen

con apoyos; inician un ndmero limitado
de interacciones sociales; y responden de
manera atipica o reducida a los intentos
de relacion de otros. Por ejemplo, una
persona que habla con frases sencillas,
cuya capacidad para interactuar se limita
a intereses restringidos y que manifiesta
comportamientos atipicos a nivel no

verbal.

con la frecuencia suficiente como para ser
obvios a un observador no entrenado e
interfieren con el funcionamiento en una
variedad de contextos. Gran malestar o
dificultad al cambiar el foco de interés o la

conducta.




Nivell: Requiere Sin apoyos, las dificultades de La inflexibilidad del comportamiento causa
de apoyo comunicacion social causan alteraciones una interferencia significativa en el

evidentes. Muestra dificultades iniciando ~ funcionamiento en uno o mas contextos.

interacciones sociales y ofrece ejemplos Los problemas de organizacion y

claros de respuestas atipicas o fallidas a planificacion obstaculizan la

las aperturas sociales de otros. Puede independencia.

parecer que su interés por interactuar

socialmente estd disminuido. Por

ejemplo, una persona que es capaz de

hablar usando frases completas e

implicarse en la comunicacion pero que a

veces falla en el flujo de ida y vuelta de

las conversaciones y cuyos intentos por

hacer amigos son atipicos y generalmente

fracasan.

Tabla tomada de: Rubén Palomo Seldas. (2015, abril 2).

De acuerdo con los criterios diagnosticos anteriormente expuestos, el presente trabajo
investigativo centra la identificacion de barreras en los procesos de inclusién en personas con
autismo (F 84.0) de nivel 1 ya que de acuerdo a su nivel de funcionamiento se pretende
incentivar los procesos de inclusion donde se logre una aceptacion inicial a la diversidad y de
esta manera elecitar nuevos procesos de inclusion que tengan alcance para personas

diagnosticadas con niveles posteriores.




4.2.2 Inclusion laboral.

Para entender de mejor manera el término de inclusion laboral primero debe aclarar que es
inclusion, segun la UNESCO “se refiere a un enfoque que responde positivamente a la
diversidad de las personas y a las diferencias individuales, entendiendo que la diversidad no es
un problema, sino una oportunidad para el enriquecimiento de la sociedad, a través de la activa
participacion en la vida familiar, en la educacion, en el trabajo y en general en todos los
procesos sociales, culturales y en las comunidades”, a partir de lo mencionado anteriormente
cuando se habla de inclusion laboral “se entiende por incluir dentro del mundo laboral a una
persona o grupo social especifico brindandoles distintas oportunidades laborales y en el caso de
las personas con discapacidad se vela por los derechos de estos con el fin de lograr una inclusién

igualitaria y no discriminatoria”.

Por otro lado, segiin Andrea Zondek Darmstadter En la inclusion social la sociedad se
adapta para atender las necesidades de las personas con discapacidad, se defienden los
derechos de todas las personas, lo cual permite y promueve la participacion de grupos
excluidos. Se busca transformar los sistemas para que sean de calidad y permitan el acceso a
todos. La definicidn de inclusion social debe considerar el concepto de discapacidad propuesto
por la Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Panamericana de la Salud en la

CIF.

En otras palabras, la inclusion laboral significa la oportunidad de brindar oportunidades
laborales de manera activa a personas con discapacidad y que estos a su vez tengan la
oportunidad de normalizar sus vidas a través de la participacion en los procesos productivos y

econdmicos de una compafiia.



El proceso de inclusion laboral beneficia a muchas personas y claramente a todas aquellas en
situacion de discapacidad entre los beneficios se encuentra que esta poblacion al ser incluida
dentro de una compafiia se siente satisfecha y se observa una mejor calidad de vida ya que
aportan sus ingresos al hogar y su estilo de vida cambia su nivel emocional, generando de esta

manera libertad e independencia.

No solo se obtienen beneficios para las personas en situacion de discapacidad, sino que
también las empresas se benefician ya que la productividad de la misma aumenta
significativamente llegando de esta manera a divulgar y contagiar la buena conducta y adopcion
del proceso de inclusién por otras empresas, aumentando de esta manera la buena reputacion al

realizar la contratacion de personas en situacion de discapacidad.

4.2.3 Perfil ocupacional.

Un perfil ocupacional consiste en la descripcién de las habilidades que una persona debe tener
0 tiene para ejercer eficientemente un puesto de trabajo. Esta compuesto por unas variables que
describen los resultados que un trabajador debe lograr en el desempefio de una funcién, los
contextos en los que ocurre ese desempefio, lo que debe hacer y las habilidades que debe poseer
y con base en ello se elabora el manual de funciones dentro de la empresa que permite identificar
el proposito, las funciones esenciales, los conocimientos basicos o esenciales que debe tener,
requisitos de estudio y experiencia, las competencias tanto laborales como comportamentales que
debe tener el trabajador de acuerdo con el cargo a desempefiar. El perfil ocupacional es ademas
empleado para facilitar la vinculacion de personas en situacion de vulnerabilidad a las
oportunidades de empleo y generacion de ingresos y propicia cambios en la formacion para el

trabajo en busca de mayor pertinencia y calidad.



En el proceso de inclusion laboral, los perfiles ocupacionales son base estructural del mismo
debido a que permite identificar las competencias aptitudes, habilidades y destrezas que el
mercado demanda y de esta manera compararlas con las que poseen las personas para favorecer
una efectividad en la ejecucion de cada oficio. Se identifica que dentro de los procesos de
seleccion de personal se pretende encontrar a un aspirante “ideal” que cumpla con los
requerimientos establecidos para un determinado cargo a través de la evaluacion de sus

caracteristicas personales, actitudinales y profesionales.

La estructuracion de perfiles ocupacionales también permite reconocer las necesidades
formativas y de capacitacion necesarias para el fortalecimiento de las competencias laborales de

toda la poblacion.

Segun el Ministerio de Trabajo los beneficios al adoptar perfiles ocupacionales son:

Promover procesos de formacién basados en el desarrollo de competencias, fortalecer el
recurso humano acorde a las necesidades del sector y la coyuntura actual, facilitar el crecimiento
econodmico y la generacion de empleo de calidad, articular los procesos de inscripcion de
vacantes, gestién empresarial y el de orientacion e intermediacién laboral y facilitar el cierre de

brechas en los trabajadores.

Teniendo en cuenta lo anterior se puede decir que el pilar del éxito, crecimiento y desarrollo
organizacional se logra por el interés permanente de hacer del talento humano, y se convierte en

el sello de identidad

Por ultimo el Desarrollo y la Administracion de Talento humano responde a la relacion
sistémica de diferentes pilares en la estructura organizacional, la administracion del talento

humano es el manejo, control y seguimiento de todos los procesos que tiene la compafiia desde la



seleccidon de personal, contratacion, entrenamiento, desarrollo y proyeccion profesional hasta el
proceso de retiro, para lograr la eficiencia y que los empleados se desenvuelvan exitosamente

ayudando al crecimiento de la empresa.

4.2.4.1Valoracion de la Capacidad Ocupacional de las personas con Discapacidad.

Al hablar sobre la estructuracién de perfiles ocupacionales en poblacion con discapacidad se
debe hacer referencia a la herramienta Colombiana denominada como Valoracion de la
Capacidad Ocupacional de las personas con Discapacidad la cual se fundamenta en principios
filosoficos de libertad, igualdad, dignidad y no discriminacion y lo que pretende es a través de la
utilizacion de diferentes técnicas y procedimientos la clasificacién y medicion de variables
propias de cada persona (corporal, individual, contextual, funcional) los cuales deben

interrelacionarse con su entorno fisico y social.

Esta herramienta orienta los procesos de integracion laboral identificando la capacidad
funcional del trabajador, asi mismo permite direccionar los procesos de rehabilitacion
ocupacional de las PCD (personas en condicion de discapacidad), para disponerlo a un nuevo

trabajo y adaptar el mismo a sus capacidades.

“En el constructor de la herramienta también se incorpord el enfoque de competencias
laborales de actual tendencia mundial y especificamente el establecido por el Ministerio de
Educacion Nacional, el cual surge de la necesidad de valorar no sélo el conjunto de los
conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber hacer) desarrolladas por
una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver
problemas y desenvolverse en el mundo, esto implica una mirada a las condiciones del individuo

y disposiciones con las que actua, es decir, al componente actitudinal y valorativo (saber ser) que



incide sobre los resultados de la accion “.(Moreno-Angarita, Cortés-Reyes, & Cérdenas-Jiménez,

2013)

4.2.4 Redes sociales.

Es una conformacion de una estructura social que se establece a partir de intereses diversos
amistad, familia, ideas y negocios, que permite la interaccion e intercambio de informacion en
diferentes contextos, es un sistema de tipo abierto se han transformado en la Gltima década
como un medio de comunicacién masivo efectivo que permite divulgar informacion en tiempo
real y de acuerdo como las define Juan Sebastian Rozo Viceministro General TIC “son
herramientas poderosas para generar cultura”, a su vez permiten tener un alcance amplio de la
poblacion grupos interesados o publicos localizados, entendiéndose como una estructura virtual
que promueven la generacion y difusion de conocimientos diversos, apertura de espacios de

interaccion y acceso a oportunidades asi como la generacion de relaciones sociales.

De acuerdo a la publicacion efectuada titulada como: ¢ Cuales son las redes sociales que mas
se usan en su region? del periddico de El tiempo adoptada el 20 de marzo de 2018 por el
Ministerio de las TIC refieren que las redes sociales con mayor pertinencia son Whatsapp y
Facebook, con un 89.4% y un 86.7%, YouTube, con un 54.2%; Instagram, con un 35.2%; y

Twitter, con un 22.8%.

En Colombia existe un incremento exponencial de los usuarios que actualmente se vinculan
con las redes sociales en especial Facebook y Twitter. En relacion a la primera red (Facebook)
enunciada se aprecia segun cifras del Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
comunicaciones son mas de 15 millones y en Bogota 6.5 millones de habitantes que hacen uso de

la misma, Twitter pondera un estimado de 6 millones de colombianos usuarios ya que a partir de



su estructura (microblogs) pondera como medio de difusion camparias politicas, personajes de

reconocimiento como deportistas y gobernantes.

Se aprecia de igual manera que las Redes Sociales actualmente han teniendo acogida a nivel
empresarial observando de acuerdo a publicaciones por la revista dinero y demas estudios de
mercadeo que estas se han convertido en un medio para identificar la demanda de los
consumidores y de esta manera generar innovacion de sus servicios para propender la cobertura
de la misma vy facilitar un feedback frecuente oferta-demanda con el objetivo de lograr la

ponderacion y fidelizacion de su marca generando asi mayor visibilidad en su nicho de mercado.

De igual manera la propuesta que se apertura con el auge de estos escenarios virtuales
representan para el empresario el constante estudio, aprendizaje o capacitacion no solo nuevas
oportunidades de venta sino también facilita la comunicacion, afianzamiento y amplitud de la

red de partners en su contexto organizacional.

Las redes sociales se tipifican de la siguiente manera:

Redes sociales generalistas u horizontales: Se asocian con espacios virtuales de uso diario que
no delimitan su publico, su objetivo central es la interaccion teniendo una diversidad tépica

relacionandose directamente con la naturaleza de Facebook o Twitter.

Redes sociales especializadas o verticales: Se relacionan con la delimitacién de los grupos a
los cuales se apertura, siendo su especificidad asociada y favorecen la comunicacion de grupos
de profesionales y areas de interés determinadas, siendo las caracteristicas propias de LinkedIn o

Domestika.



Redes sociales tematicas: Se establecen como espacios en donde se expone contenidos sobre un

determinado tema, tal es el caso de YouTube o Spotify.

Facebook: Es una plataforma social por medio de la cual los usuarios registrados pueden
establecer relaciones a partir de intereses diversos o particulares generando redes de amistades e

intercambio de contenidos, ponderar temas de interés incluso de productos de mercado.

Twitter: Es una red social que permite intercambiar mensajes y se caracteriza por su capacidad
de comunicacion y alto nivel de divulgacion, se dirige a un pablico variado amplio y favorece el

establecimiento de relaciones con un perfil més especializado.

LinkedIn: Es una red social que tiene un perfil profesional orientada hacia empresas, por medio
de la cual los usuarios pueden establecer perfiles donde se expone de manera abierta la
experiencia profesional y destrezas y pone en contacto a millones de empresas y colaboradores

(conexiones profesionales clasificadas por grados), grupos de intereses.

Instagram: Es una red con una proyeccion a poblacion joven , permite la exposicién de

imagenes y algunos contenidos sin embargo no permite a sus usuarios generar un enlace.

4.2.5 Pacto de productividad.

En los altimos afios se vive una problematica constante dificil de afrontar para todas aquellas
personas en situacion de discapacidad, ya que para esta poblacion cada vez es mas dificil acceder
a un trabajo digno y estable donde puedan desarrollar sus habilidades y conocimientos,

encontrando de esta manera miles de barreras claras que les impide el acceso laboral.



La normatividad que rige este tema es clara y ampara todos los derechos con los que cuentan
las personas con discapacidad, pero aun asi al entrar en vigencia genero un gran temor en las
empresas, ya que pensaron que al momento de contratar una persona en esta situacion quizas

podrian llegar a enfrentar inconvenientes al dar por finalizado su contrato.

Es por lo anterior dicho que entidades como el Banco Interamericano de Desarrollo BID, la
Fundacion Corona, la Fundacion Saldarriaga Concha, la Agencia Presidencial de Cooperacion
Internacional de Colombia APC y el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA promueven la
iniciativa de realizar el “Pacto de productividad el cual es un programa que busca fortalecer la
capacidad de los actores institucionales que integran el Ecosistema de la Inclusion Laboral. Para
tal efecto, promueve el trabajo en conjunto de dichos actores con el fin de garantizar que las
poblaciones con discapacidad accedan al mercado laboral de manera sostenida, productiva y

satisfactoria para todas las partes”.

Este programa contiene varios componentes para su respectivo desarrollo, dentro de los
cuales incluye inicialmente la sensibilizacion de las empresas en cuanto a los conocimientos
sobre las habilidades con las que cuentan las personas en situacion de discapacidad y de qué
manera podrian ser incluidas dentro de las actividades laborales sin afectar su desarrollo
econdmico, de la misma manera da a conocer todos aquellos beneficios que las mismas podrian

obtener al contar con dicho programa.

Por otra parte, para aquellas empresas que ya cuentan con un programa de inclusion laboral
para personas en situacion de discapacidad les brinda un fortalecimiento a través de

capacitaciones con el fin de mejorar el impacto social de las mismas y de esta manera dar a



conocer los beneficios obtenidos por dichas empresas al contar con el programa para que de esta

manera muchas puedan sumarse al desarrollo del mismo.

La formacion que brinda este programa a cada una de las empresas vinculadas busca
solucionar todas aquellas inquietudes y temores de los equipos de trabajo y diferentes niveles
jerarquicos de las compafias en cuanto a los temas relacionados con la inclusion promoviendo
ambientes de trabajo de aceptacion, adaptacion y desempefio para las personas en situacion de

discapacidad.

Otro de los beneficios con los que cuenta el programa Pacto de productividad es el
acompafiamiento en los procesos de seleccion y vinculacion de esta poblacion en las empresas,
ya que existen muchas de estas que no cuentan con la estandarizacion de estos procesos lo que
conlleva a que existan criterios de seleccion poco estructurados en cuanto a las competencias o
las maneras que especificamente el candidato necesita saber para desarrollarse de exitosamente
en el cargo, y por el contrario dichos perfiles se encuentran elaborados a partir de requisitos
formales como experiencia laboral, nivel de escolaridad y recomendaciones laborales lo que
disminuye las posibilidades de incluir las personas en situacion de discapacidad a los empleos

formales.

Es por lo anterior que el programa “Pacto de productividad” lleva a cabo el proceso de
inclusion laboral a través de etapas involucrando a las personas que desean ser incluidas como

también a las empresas que quieren adoptar el programa tal como se muestra en la figura N°1:

Etapas personas/ empresas definido por pacto de productividad



BASICAS

COMPETENCIAS CONDICIONES
LABORALES LABORALES

LABORAL

Grafico 1. Etapas personas empresas pacto de productividad
Tomada de: Pacto de productividad 2014

Como se indica en la figura No. 2 el programa “Pacto de productividad” se enfoca en trabajar
por etapas con las personas y las empresas, en las etapas que involucran a la poblacion en
situacién de discapacidad basicamente realizan un proceso de preparacion en donde se capacita
dicha poblacion para desarrollar sus capacidades basicas, competencias emocionales y
comunicativas como también las competencias laborales, de esta manera lograr identificar los

perfiles y dar paso a la interaccion y proceso de contratacion con las empresas.

En las etapas que involucran a las empresas se desarrollan ejercicios para la identificacion de
vacantes en donde se puedan vincular las personas en situacion de discapacidad y a su vez se
brinda capacitacion y preparacion para todos los integrantes de la empresa con el fin de hacer

mucho mas facil el proceso de adaptacion del programa de inclusion, por ultimo también se lleva



a cabo el acompafamiento a la empresa en el momento de preparar el nuevo empleado para las

actividades que fue contratado.

El programa “Pacto de productividad” se ha desarrollado de manera exitosa y ha logrado
generar muchas oportunidades de empleo para todas aquellas personas en situacion de
discapacidad, de esta manera las empresas poco a poco han tomado la iniciativa de adoptar la
asesoria del programa llegando a dejar atras todos aquellas barreras y paradigmas en relacion a la
inclusién laboral logrando socializar el beneficio obtenido con empresas que aln no cuentan con
el programa, aun asi el reto para este continua ya que todavia existe un gran porcentaje de
personas en situacion de discapacidad que no cuentan con un empleo digno y también empresas

que desconocen dicho programa.

Sin embargo cabe resaltar que el estudio realizado por parte del programa “Pacto de
productividad” en el afio 2013 a 78 empresas responde a una pregunta importante como lo es,
¢Conocen las empresas la legislacion que beneficia los programas de inclusion laboral?,
efectivamente segln las encuestas hechas por dicho programa a las empresas tomadas como
muestra, dan como resultado que un 69% conoce los articulos 24 y 31 de la ley 361 de 1997, un
19% no la conoce al detalle, un 7% no tiene mayor conocimiento de la legislacion el 3% conoce
los beneficios tributarios y por ultimo un 2 % conoce la legislacion respectiva de las personas

sordas y a la creacion del Sistema Nacional de Discapacidad.

Es por lo anterior que se puede llegar a analizar que la mayoria de las empresas conocen la
legislacion, con esto surge otra pregunta ¢Por qué aun asi las empresas conociendo la legislacion
que beneficia los programas de inclusion laboral no implementan dicho programa? Segun los

resultados arrojados por las encuestas realizadas por el programa “Pacto de productividad” en las



cuales como resultado a la disposicién que manifiestan los empresarios encuestados con respecto
a la contratacion de personas con discapacidad, se tiene que el 78% no esté dispuesto a contratar
esta poblacién si se continua con una legislacion tan rigida y un 22% si esta dispuesto a

contratar dicha poblacion.

Por otra parte segun las respuestas a la pregunta ¢por qué razon se dificulta la contratacion de
personas con discapacidad en las empresas? Un 87% respondié que se debe a las sentencias
sobreprotectoras y la falta de informacion sobre la estabilidad reforzada y la flexibilidad para la
terminacion de los contratos, un 9% toma como referencia la existencia de problemas de
inaccesibilidad fisica, seguridad industrial y salud ocupacional y por ultimo un 2% responde que

existe falta de conciencia o responsabilidad social.

Con las encuestas aplicadas por el programa “Pacto de productividad” se puede observar que
existen mitos al interior de las empresas, convirtiéndose en barreras para la adopcion de
programas de inclusion laboral de personas con discapacidad ya que aunque un gran nimero de
empresas conoce la legislacion que impulsa dicho programa ,atn deben conocer que existe
legislacion y programas que amparan tanto a las personas con discapacidad como por otro lado
los ampara a ellos como empresarios para llevar a cabo un programa de inclusion laboral sin que
ninguna de las partes resulte afectada, es por esto que existe una alta pertinencia en dar a conocer
a través de un programa de divulgacion dicha problematica para promover la inclusion de

personas con diferentes diversidades funcionales.

4.2.6 Best Buddies.

La entidad Best Buddies es una fundacién que tiene como objetivo encontrar posibilidades de

integracion social y laboral de las personas con discapacidad intelectual en todo el pais, con



ayuda de entidades de rehabilitacion esta entidad ofrece herramientas para que las personas con
discapacidad facilmente desarrollen habilidades sociales y laborales con las cuales puedan

enfrentar el mundo social y laboral.

Con ayuda del Sena esta entidad logra orientar a las personas con discapacidad intelectual de
acuerdo a su perfil en cursos académicos los cuales favorecen y alimentan su desarrollo y

experiencia social.

Luego de pasar por las diferentes fases de rehabilitacion y realizacion de los cursos de
formacion estas personas esperan poder desarrollar e implementar sus conocimientos
desarrollando sus actividades al interior de una organizacion, es por esto que Best Buddies
desarrollo un programa el cual est& basado en el trabajo como una red o estrategia importante y
busca establecer relaciones estratégicas entre organizaciones e instituciones que puedan ayudar

con la contratacion de la poblacion anteriormente nombrada.

Best Buddies participa como intermediador entre la empresa que requiere implementar el
programa de inclusién laboral y la persona con discapacidad, de esta manera ofrece sus servicios
de acompariamiento con facilitadores expertos en el tema (Psic6logos, terapeutas ocupacionales
entre otros) los cuales estan siempre presentes durante todos el proceso de implementacion del
programa logrando desarrollar la adaptacién de la persona con discapacidad al puesto de trabajo
como también actividades enfocadas a las personas que hacen parte de las organizaciones que

también son parte fundamental para el buen desarrollo del proceso.

Por ultimo cabe resaltar que Best Buddies no es una bolsa de empleo, por el contrario es una
entidad que cuenta con procesos de perfilacion los cuales facilitan el conocimiento de las

habilidades vocacionales de las personas con discapacidad a fin de ahorrar este proceso a las



organizaciones y llevar a cabo un mejor proceso de inclusién laboral de acuerdo a las

necesidades de las partes interesadas.

4.2.7 RECA (Red de empleo con apoyo).

La fundacion RECA es una entidad sin &nimo de lucro dedicada a la integracion laboral y
social de personas con capacidades diversas (Intelectuales, Fisicas, Visuales, Auditivas, y
Psicosociales), esta brinda procesos de formacion, identificacion de cargos y son los mediadores
en los procesos de vinculacion laboral de las personas con discapacidad brindando un apoyo

laboral a las personas involucradas en dicho proceso.

Esta entidad cuenta con una estructura de red que integra los diferentes ambitos de trabajo con
el fin de lograr su objetivo siendo este la inclusion socio-laboral con equidad para las personas
con discapacidad, desde el afio 2004 dirigen el programa de inclusion laboral a través de la
metodologia empleo con apoyo favoreciendo un gran nimero de personas que hoy en dia

desempefian actividades laborales en condiciones de equidad.

RECA hace referencia sobre los importantes beneficios con los que pueden llegar a contar
todas aquellas empresas que dentro de su ndmina incluyan personas con capacidades diversas
entre estos se encuentran la exclusion del pago de aportes, disminucion del 50% en la cuota de
aprendices, preferencia en igualdad de condiciones en los procesos de licitacion entre otros,
todos estos anteriores beneficios econdmicos pueden concretarse si se cumple con el diferente
porcentaje de contratacidn de dicha poblacion al interior de la organizacion segun el tipo de

beneficio que se desee adquirir.

Por otro lado es importante resaltar que esta entidad no solo se enfoca en divulgar los

beneficios econdmicos sino que por otro lado tiene en cuenta los beneficio intangibles que puede



tener una empresa que desee implementar el programa de inclusién laboral entre estos la
incrementacion de la lealtad de los empleados, creacion de un entorno responsable, apoyo de
marca, influencias positivas en los lideres de opinidn y desarrollo de habilidades de

entrenamiento al interior de la organizacion.

Con lo anterior y diferentes experiencias esta fundacion logra sensibilizar al sector
empresarial con el fin de promover la implementacién de los programas de inclusion laboral de
personas con capacidades diversas, a fin de brindar un mayor apoyo a dicha poblacién ya que en

muchos casos sus derechos se ven vulnerados.

4.2.8 Rehabilitacién basada en comunidad.

De acuerdo con el concepto del Ministerio de Salud, es una estrategia de desarrollo
comunitario para la rehabilitacion, la igualdad de oportunidades y la integracion social de todas
las personas con discapacidad. La RBC se aplica gracias al esfuerzo conjunto de las propias
personas con discapacidad, de sus familias, organizaciones y comunidades, y de los pertinentes

servicios gubernamentales y no gubernamentales en salud, educacion, trabajo, social, y otros.

Las experiencias de Rehabilitacion Basada en Comunidad desarrolladas en Colombia parten
de diferentes enfoques, funcionan segun criterios institucionales y algunas de ellas desconocen
las directrices de la OMS para su implementacion; por tal razén en el afio 2009, en el Ministerio
de la Proteccion Social (hoy Ministerio de Salud y Proteccion Social), surge la iniciativa de
formular los “Lineamientos Nacionales de Rehabilitacion Basada en Comunidad”. Iniciativa que
fue acogida por varias organizaciones sociales a nivel nacional y local, quienes a través de

movilizaciones tales como encuentros nacionales de RBC, manifiestos resultados de dichos



eventos, discusiones internas y la conformacion de la Red de Redes de RBC en Colombia,

contribuyeron a dicha construccion.

Dichos lineamientos fueron disefiados bajo unas directrices que consolidan y reconocen los
aportes de quienes contribuyen a esta iniciativa bajo el liderazgo del Ministerio de salud y
proteccidn social como ente rector del sistema nacional de discapacitados. Estan dirigidos a las
personas con discapacidad, sus familias y/o cuidadores, las comunidades locales, los lideres
comunitarios, las organizaciones de la sociedad civil para y de personas con discapacidad, los
entes gubernamentales, los servidores pablicos, la academia, entre otros actores que estén

interesados en su implementacion a nivel nacional y local.

4.2.9 Promocion de la salud.

El concepto de promocidn de la salud histéricamente nace en las creencias de las tribus
ancestrales como una préctica llevada a cabo para evitar enfermedades, ellos a través del uso de
amuletos entre otros objetos pretendian conservar su salud con el uso de estos, ya que llegaban a

asimilarlos como medidas preventivas y promocionales.

Con el pasar del tiempo varios autores hicieron investigaciones que llevarian a grandes
avances en cuanto a este término, es por esto que en el siglo XX con Henry Sigerist un estupendo
salubrista se da a conocer el término de promocién de la salud a través de las 4 funciones de la

medicina las cuales nombro de la siguiente manera:

e Promocion de la salud
e Prevencién de la enfermedad

e Restauracion del enfermo y la rehabilitacion



Este salubrista fue la primera persona que nombro el termino de promocion de la salud, con lo
cual abriria campo a un programa propuesto por él mismo, el cual contenia actividades enfocadas
a la educacion de las personas en temas relacionados con el cuidado de la salud, bienestar en las
condiciones laborales, actividades ludicas y recreativas para el descanso de las personas y

centros medicos especializados para la atencion de enfermedades contraidas por la poblacion.

Mas adelante en la conferencia internacional de Ottawa de Canada uno de los temas a tratar es
el relacionado a los factores que estaban llevando a cabo el desarrollo de enfermedades en la
poblacién y que para algunos criticos estaba relacionado con la falta de importancia que se
estaba dando a los factores del ambiente y a los estilos de vida de la sociedad, aun asi la
realizacion de estudios epidemioldgicos sobre los factores que estaban desencadenando las
enfermedades dieron paso al establecimiento de politicas publicas saludables, favoreciendo el

control del tabaquismo entre otros aspectos enfocados al bienestar de la salud de las personas.

Llevada a cabo la anterior conferencia se dio aprobacion a la carta de Ottawa, documento
importante para el tema relacionado con la promocion de la salud ya que daba luz verde para la
aplicacion de estrategias que darian a conocer las necesidades de la salud a través de la
promocion, llevando a cabo el disefio de politicas saludables y a generar entornos que favorecen

la salud de la sociedad.

Aun con lo anterior se generaron controversias sobre el concepto dado y las estrategias de la
promocion de la salud ya que para algunos no era claro que papel cumplia esta dentro de la salud
publica, asi como tampoco se tenia claro si era una ciencia, disciplina o un programa, con esto
surgieron varias definiciones por parte de varios autores que mostraron a través de estas su

percepcion en cuanto a este tema.



Segun la carta de Ottawa la promocién de la salud es brindar mecanismos a la sociedad para
que estos a su vez mejoren su salud y tengan un control total de la misma, por otro lado,
Nutbeam la promocion de la salud es un proceso en el cual los individuos cuentan con las

condiciones necesarias para el desarrollo del control sobre su propia salud.

Con lo anterior y entretejiendo lo que hoy es llamado como entorno laboral es importante
analizar que internamente dentro de las organizaciones se manejan ciertas estrategias para el
mejoramiento del entorno laboral, dentro de estas estrategias se puede encontrar la promocion de
la salud, la cual es definida por la OMS como el control que tiene una persona sobre su salud,
estas estrategias buscan fortalecer y obtener un amplio bienestar para los trabajadores en cuanto
a sus relaciones personales, bienestar emocional y el ambiente fisico dentro de las

organizaciones.

Todo lo anterior es llevado a cabo a través de la promocién con la participacion de cada una
de las personas que hace parte de las organizaciones, ya que es un ambiente en donde estas pasan
el mayor tiempo del dia, lo que a su vez se convierte en un entorno prioritario en donde se puede

llegar a adquirir enfermedades al no contar con un programa de promocion.

El compromiso de llevar a cabo un programa de promocidn al interior de las empresas incluye
la participacion de todos los niveles de la misma que la constituyen, ya que de esta manera es
posible llevar a cabo las précticas e iniciativas relacionadas con la promocion y bienestar de la
salud de todos los colaboradores que prestan sus servicios para las organizaciones, lo cual es
posible lograr con el apoyo de programas que desarrollen la motivacion y productividad de los
trabajadores, beneficiando no solo el entorno laboral de los mismos sino también la produccion

de la empresa y el cumplimiento de las metas de la misma.



4.2.10 Prevencion.

Los pueblos antiguamente descubrieron que existia una relacién inexplicable entre las fuerzas
naturales, los dioses y la proteccion de la salud, ya que a partir de esto pudieron notar que se
podia llevar el control de las condiciones para la prevencion de las enfermedades, una de las
primeras hipotesis fue que al contar con una buena higiene podrian prevenir las epidemias a

partir de esto se da comienzo a la relacion de la salud y la enfermedad.

En los inicios de los afios 60 se da a conocer la palabra prevencion con la publicacion del
libro “Principios de la psicologia preventiva" del autor Caplan, lo que da una revolucion para
iniciar con la lucha contra las enfermedades y cualquier dafio que pudiera afectar a la sociedad, a
partir de los conocimientos expresados por dicho autor la prevencion es tomada como un proceso
activo de promocion para la salud tanto individual como colectivamente para reducir los efectos

de las enfermedades.

Mas adelante José Bleger de Argentina coment6 acerca de lo anteriormente expuesto por
Caplan afirmando que no se debia esperar a que las personas se enfermen, sino que por el
contrario se debia intervenir antes de que esto sucediera, e interpuso valor al trabajo

interdisciplinario.

Segun la OMS en 1986 define el término de prevencion como un sistema de medidas
encargado de prevenir todas las enfermedades y dafios en la salud, como también a mitigar los
factores de riesgos y detener sus consecuencias y avance de los mismos; esta misma entidad a su

vez cataloga la prevencion en tres niveles entre los cuales se encuentran:

Prevencion primaria: Este nivel impide la aparicion de enfermedades o cualquier tipo de

factor que pueda generar dafio en la salud de los individuos, las estrategias utilizadas en esta se



deben enfocar a minimizar la exposicion de las personas a los factores de riesgos que estan

siendo consecuencia del dafio.

Prevencidn secundaria: El objetivo de esta es el andlisis y tratamiento de las primeras fases de
una enfermedad ya adquirida, es decir la actuacién con un diagndstico anticipado para brindar un
tratamiento mas efectivo y oportuno para evitar su avance. El desarrollo de esta fase se da a raiz

del no funcionamiento de la primera fase o de las insuficientes técnicas aplicadas en esta.

Prevencién terciaria: Por Gltimo, dentro en esta se da la rehabilitacion y tratamiento de una
enfermedad o dafio en la salud que se encuentra en condiciones avanzadas y es cuando este dafio
ya ha sido diagnosticado, las técnicas de esta fase se deben enfocar en el mejoramiento de la
calidad de vida del individuo que padece dicho dafio y en el retardo a la vez sus efectos en la

persona

Teniendo en cuenta lo anterior la aplicabilidad de la prevencion primaria corresponde a una
forma mas efectiva de proteccion para la salud de los individuos puesto que al llevar a cabo sus
técnicas se puede proteger la salud antes de que esta llegue a sufrir dafios irreversibles, es por
esto que dicha técnica tiene un alto grado de importancia y rentabilidad para el area de seguridad

y salud en el trabajo.

Todas las personas que hoy en dia cuentan con un empleo se encuentran expuestas a
diferentes riesgos en las organizaciones, es por esto que en materia de seguridad y salud en el
trabajo se ha dado un gran avance para la mitigacion de dichos riesgos que como consecuencia

dan un aumento significativo a los incidentes y accidentes de trabajo.

La prevencion estd enfocada a la aplicacion de sus técnicas de dos maneras, una de ellas es

sobre la salud de las personas, y la otra en el entorno o condiciones de trabajo, estas ultimas son



técnicas que no involucran la ayuda de técnicas médicas, y su importancia se da ya que facilitan
la mitigacion de los riesgos laborales convirtiéndose de gran ayuda para las altas direcciones de

las organizaciones.

A raiz de lo anterior es necesario comprender el término de prevencion de riesgos laborales,
el cual corresponde a una disciplina que busca a través de la identificacion, valoracion y control
de los peligros y riesgos de los entornos laborales la aplicacion de medidas preventivas para

mitigar dichos peligros.

Llevar a cabo un programa de prevencion y mitigacion de riesgos ayuda a evaluar cada uno
de los factores que pueden causar dafio a las personas que prestan sus servicios para las
organizaciones, de esta manera dicho programa resulta ser de gran ayuda ya que a través de la
implementacién de actividades y controles se puede llegar a evitar la aparicion de accidentes y

enfermedades laborales para dichos individuos.

Toda la gestion que debe ser aplicada para tener éxito en el programa de prevencion debe ser
con la participacion de todas las personas que hagan parte de las compafiias ya que esto no solo
minimiza los factores de riesgos presentes sino que por otro lado también es una clave de

motivacion para los empleados al mejorar su calidad laboral y mantener su bienestar emocional.

4.2.11 Responsabilidad Social Empresarial.

La responsabilidad social empresarial se integra desde la década de los noventa en préacticas
organizacionales y se origina para mejorar las relaciones entre los Stakeholders emergiendo un

concepto de concientizacidn e impacto socioambiental por diferentes grupos econémicos.



Se define como la contribucion activa y voluntaria al mejoramiento social, econémico y
ambiental por parte de las empresas, generalmente con el objetivo de mejorar su situacion
competitiva, valorativa y su valor afiadido. El sistema de evaluacion de desempefio conjunto de
la organizacion en estas areas es conocido como el triple resultado. La RSE (Responsabilidad
social empresarial) va més alla del cumplimiento de las leyes y las normas, dando por supuesto
su respeto y su estricto cumplimiento. Bajo este concepto de administracion y de gestion se
engloban un conjunto de précticas, estrategias y sistemas de gestion empresariales que persiguen

un nuevo equilibrio entre las dimensiones econdmica, social y ambiental.

El concepto de responsabilidad social empresarial tiene diversas aceptaciones, dependiendo
de quién lo utilice. Las mas holisticas y progresistas hacen referencia a que una empresa es
socialmente responsable, cuando en su proceso de toma de decisiones valora el impacto de sus
acciones en las comunidades, en los colaboradores y en el medio ambiente e incorpora

efectivamente sus intereses en sus procesos Yy resultados.

Los beneficios que puede otorgar la aplicacion de responsabilidad social en una empresa, es
relativo a la naturaleza de la misma y es dificil de cuantificar. Aquellas empresas que aplican

RSE no buscan un crédito financiero en el corto plazo.

Teniendo en cuenta lo anterior la importancia de la RSE radica desde los procesos estratégicos
empresariales dado que la misma genera una propuesta de valor para la solidificacion de
relaciones entre partes interesadas permitiendo asi la obtencion de ganancias aunado a las
mismas la forma en que obtienen. Se puede entender que la responsabilidad social empresarial
abre la posibilidad a los gerentes-empresarios a nuevos mercados mediante el compromiso de

contribuir a un desarrollo sostenible ligado con la ética y transparencia en los negocios.



Se comprende desde esta nueva perspectiva estrategias empresariales como los son los negocios
inclusivos con personas en condicion de discapacidad cognitiva, la cual incentiva a través del
fortalecimiento de sus habilidades la fidelizacion de su desempefio laboral al interior de la
organizacion, aunado a la generacion de climas organizacionales inclusivos que permitan el
desarrollo sostenible de su cliente interno y a su vez abriendo la posibilidad de generar negocios
gana-gana, a través de los cuales los empresarios logran reducir costos, ponderar su imagen a
través del impacto social que generan los procesos inclusivos y también obtener ganancias
teniendo en cuenta que la participacién de las personas en condicién de discapacidad tienen un
papel trascendental visto desde sus potencias y habilidades — destrezas que permitiran aportar

activamente a los procesos organizacionales .

4.2.12 Orientacién socio ocupacional.

Es un proceso que toma pertinencia durante las diferentes etapas de vida del Ser humano
donde enfrenta momentos de transicion al perfilar su proyecto de vida (toma de decisiones) , la
cual debe partir de un analisis objetivo donde el reconocimiento de sus gustos -intereses (
Autoconocimiento), oportunidades de formacion y acceso laboral ( Conocimiento del mundo de
la formacion y del trabajo) son elementos imprescindibles que influyen y promueven las

trayectorias ocupacionales que permiten la auto realizacion.

La orientacidn socio ocupacional objetiviza las decisiones partiendo del reconocimiento del
ser humano como un constructo que resulta del establecimiento de metas y los medios por las
cuales este las alcanza, asi mismo permite asumir y reconocer con mayor capacidad resiliente
que la toma de decisiones lleva consigo la posibilidad de errar o alcanzar el éxito que permite el

aprendizaje acerca de las que son menos acertadas. Asi mismo, es un medio que permite la



expresion libre del ser humano para referir sus expectativas, creencias de los diferentes
escenarios de formacion y trabajo. Este proceso permite guiar a la persona para que tome la
decision que responda a sus expectativas teniendo en cuenta el acompafiamiento y orientacion

proporcionada, bajo ninguna circunstancia la decision la toma un tercero.

“Este proceso tiene en cuenta cinco momentos de transicion cruciales para la persona: Hacia
la formacion postsecundaria (técnicos, tecnologos, profesional y educacion para el trabajo),
Crisis de Carrera (inquietudes acerca del programa de formacion elegido), Insercion Inicial en el
Trabajo (empleo, emprendimiento y ocupacion) por primera vez, Perfil ocupacional y el
aprendizaje permanente (transicion entre diferentes niveles educativos, titulaciones para el
mejoramiento del perfil profesional), Trabajo y sus cambios (cambios de empleo, de ocupacion).

Ministerio de Educacién 2013.

Las herramientas que contempla el proceso en mencion para favorecer su orientacion son: La
provision de Informacidn, asesoria, experimentacion (basqueda de estrategias para el
autoconocimiento e informacion sobre el contexto de formacion). Estas herramientas deben
converger en las Oportunidades, Deseos y Creencias que tenga la persona que se relacionan con
el contexto donde este se desempefia, asi como su perfil de acuerdo a las expectativas y

caracteristicas del contexto laboral.

Las instituciones que adoptan procesos de Orientacidon Socio Ocupacional deben generar
estrategias que permitan efectuar una perfilacion vocacional a través del afianzamiento de

decisiones basadas en el autoconocimiento y objetivacion.



Es crucial tener en cuenta en fase de planeacion a nivel institucional: Reconocimiento de la
Situacién Inicial, Definicidn de objetivos y resultados esperados, Disefio metodolégico,

Evaluacion y Seguimiento.

4.2.13 Pirdmide de Maslow

La piramide de Maslow es una teoria de motivacion que trata de explicar qué impulsa la
conducta humana. La piramide consta de cinco niveles que estan ordenados jerarquicamente

segun las necesidades humanas que atraviesan todas las personas.

Segun Abraham Maslow, un psicélogo humanista, nuestras acciones nacen de la motivacion
dirigida hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas segin la

importancia que tienen para nuestro bienestar.

Dentro de la pirdmide Maslow, ningun ser humano puede pasar al siguiente escalon sin tener
cubierto el anterior, la satisfaccion de estas es lo que motiva a las personas para la

autorrealizacion que como se evidencio es la parte mas alta de la piramide.

Las 5 clases de necesidades que presenta Maslow, primero que todo son las necesidades
fisiologicas, se puede tomar como ejemplo la necesidad de comer y dormir, son las primeras de
la base, la segunda es la Seguridad, son las que buscan las personas de sentirse protegidas contra
las amenazas, tanto fisicas como emocionales y que lo que hacen es buscar una estabilidad en la
vida y en el trabajo, la tercera, son las necesidades Sociales, sentirse queridas y afecto con las
demaés personas, la cuarta, es la necesidad de Estima, sentir reconocimiento propio, como de los
demas, sentir que se estan consiguiendo logros, que se tienen competencias, gozar de autonomia
y el reconocimiento de los demas es de prestigio o reconocimiento del buen qué hacer y por

altimo la Autorrealizacion, es todo aquello que satisface a las personas porgue sienten que lo que



hacen es para lo que realmente estan capacitados, estdn experimentando que estan desarrollando

todo el potencial de uno mismo.

Se clasifican de orden inferior, donde estan las necesidades fisioldgicas y de seguridad que se
satisfacen de manera externa, es decir si nos da hambre puede tomar algo de comer y satisfacer
esta necesidad, las de orden superior son las siguientes de la piramide como las Sociales, Estima

y Autorrealizacion, estas se satisfacen a nivel interno.

Esto nos da a concluir que todo el tiempo las personas cubren sus necesidades, satisfaciendo
cosas, pero como las circunstancias varian en todo momento, pueden gue sean diferentes
variables exteriores o contingencias y puede variar el orden de la piramide, las personas se

pueden satisfacer de ambos sentidos de abajo hacia arriba o de arriba hacia abajo.

En nuestro trabajo de investigacion se disefiard una metodologia donde se trabajaré en la
satisfaccion de las personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0), para satisfacer

indirectamente sus necesidades inferiores y directamente sus necesidades superiores.

4.2.14 Calidad de vida.

El proceso de inclusién laboral parte desde una perspectiva social que encuentra barreras o
facilitadores que se relacionan directamente con modelos, paradigmas o perspectivas colectivas e
individuales los cuales generan una influencia cultural acerca del nivel de aceptacion y capacidad
de integracion hacia la diversidad. De acuerdo al lineamiento investigativo del presente trabajo
es necesario ubicar el elemento de estudio en el eje central del cual se origina y parte la
necesidad de la inclusion “ la persona” entendiéndose a la misma como un ser que el momento
de su concepcion tiene derechos inexequibles independientemente de su condicion, raza o

género, uno de ellos y el elemento trasversal en todas las etapas del ser humano es la calidad



vida, por ende para tener una nocion mas amplia acerca de este concepto que mas que ello se
torna irrefutablemente en una exhortacion para toda la sociedad empezando desde el mismo
individuo, su familia y contexto directo se citara el modelo de calidad de vida de Verdugo-

Schalock.

La calidad de vida como se menciona anteriormente tiene una estrecha relacion con los
“estandares universales de los derechos humanos” .... Engrana a las personas con discapacidad y
sus familias como el elemento clave para el proceso de autodeterminacién y se define la misma
como el estado de bienestar y equilibrio “objetivo y subjetivo” de los diferentes contextos donde
el hombre se desempefia. De acuerdo a lo referido por Verdugo- Schalock en el libro titulado
“Modelo de Calidad de Vida aplicado a la atencién residencial de personas con necesidades
complejas de apoyo” este término se comprende de una manera dinamica que integra diferentes
disciplinas asociadas a la persona y la estructura social incentivando la constante transformacion

de los servicios que proporcionen una estabilidad a las personas con discapacidad.

El modelo referenciado se basa en 8 dimensiones que tienen una transversalidad con la
convencion de los derechos de las personas con discapacidad, los cuales son: “ bienestar
emocional, relaciones personales, desarrollo personal, bienestar, autodeterminacion, inclusion
social y defensa de los derechos (Shalock y Verdugo, 2011), asi mismo parte de una
fundamentacion politica que promueve una cultura donde se enfrente y supere los estereotipos
concebidos con la discapacidad y se centre en las capacidades y destrezas de las personas asi
como la igualdad de acceso a oportunidades y respaldo juridico a fin de que el contexto social
facilite el acceso y eliminacion de barreras que conlleven una inclusion en todos los entornos
donde se desempefia social (educativo, salud, trabajo , transporte etc. ) y de esta manera se

promueva el desarrollo de sus capacidades ( actitudes y aptitudes).



Se aprecia a lo largo del desarrollo de este referente tedrico que la persona y su familia son
agentes activos donde esta se desempefie, exhorta frecuentemente a los profesionales y gestores
de prestacion de servicios para que realicen un cambio de paradigma en la concepcion de la
discapacidad no como un término que acufie a un colectivo o grupo de personas si no la
percepcion propia o particular de cada individuo y se efectlie una apreciacién holistica partiendo

de una perspectiva social
4.2.15 Ergonomia.
El término ergonomia proviene de:
ERGO= TRABAJO
NOMOS= LEYES NATURALES

Se define ERGONOMIA como el estudio de la interaccion de las personas con sus
actividades, equipo, herramientas y el ambiente fisico para mejorar la calidad, la productividad,

la seguridad y la salud en los lugares de trabajo.

La ergonomia es la adecuacion de los puestos de trabajo a las personas, trata de entender y
corregir algunos aspectos entre la relacion de los puestos de trabajo y el espacio, para prevenir
enfermedades y dafios, mejorando la realizacion del trabajo, intenta a asegurar que los trabajo y
tareas se disefien para ser compatibles con la capacidad de los trabajadores y en especial con los

que requieren los mayores cuidados por su condicién de discapacidad.

La ergonomia nace del analisis de necesidades de las personas al ocupar un cargo y un puesto
de trabajo, no solo desde las herramientas o equipamiento fisico si no desde su estructura

osteomuscular, de igual manera aplica los estudios de ambiente térmico, ruidos, iluminacion,



vibraciones, posturas de trabajo, desgaste energético, carga mental, fatiga nerviosa, carga de

trabajo y todo aquello que puede poner en peligro la salud del trabajador.

El objetivo de la ergonomia, es mejorar la interaccion entre la persona y la Maquina, que sea
de forma maés segura, cdmoda y eficaz, valoracion de limitaciones y condiciones del ser humano,
con su vulnerabilidad y seguridad, con su motivacion y desinterés, con su competencia e
incompetencia; el objetivo principal dentro de la ergonomia es asegurar la calidad de vida de las
personas, minimizando de toda forma los riesgos en que pueda incurrir el trabajador.

4.2.16 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, es un sistema que fomenta un entorno de
trabajo seguro y saludable, que permite a las organizaciones identificar y controlar los riesgos que en ella
puede tener, permitiéndole reducir accidentes y enfermedades laborales, generando la debida
documentacion e implementacion de acciones preventivas o correctivas, Para ello se debe llevar a cabo un
diagnostico inicial de los peligros y riesgos dentro de los distintos procesos de la empresa, basados en el

decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 1111 de 2017.

Su objetivo es mejorar las condiciones y el medio ambiente en el que el colaborador se desempefia
dentro de la organizacion y de igual manera la salud que conlleva a la promocion y el mantenimiento del
bienestar fisico, social y mental de los trabajadores en todas las ocupaciones, sin importar su forma de

contratacion.

Es el desarrollo de un proceso l6gico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluya la
politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion de evaluacion, la auditoria y las acciones de
mejora con la finalidad de anticiparse a reconocer y evaluar los riesgos que puedan presentarse y afectar

la salud y seguridad en el trabajo.



El SG-SST, debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, involucrando a los
trabajadores y contratistas, asegurando a través de esta implementacion las medidas de seguridad y salud
en el trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones y el medio

ambiente laboral, garantizando el control de los peligros y riesgos del lugar de trabajo.

4.2.17 Profesiograma

Es la matriz de informacion que debe tener cada organizacion, la cual le permite establecer las medidas
de control de los riesgos por cada uno de los cargos de los trabajadores y contratistas en la organizacién
en sus puestos de trabajo y la periodicidad con la que se deben realizar. El profesiograma permite ajustar
los perfiles de cargo de acuerdo con los criterios de salud y seguridad, identificar los requerimientos de

capacitacion, incrementa la prevencion de accidentes entre otros.

Con base en el profesiograma se realizan las evaluaciones medicas de ingreso, periddicas, post
incapacidad (cuando se requiere) y de egreso, con la finalidad de conocer las condiciones de salud
mediante las variables demogréficas, ocupacionales y de morbilidad de la poblacién trabajadora en la
organizacion. El Diagnéstico de Condiciones de Salud se genera a partir de datos y hallazgos de las
evaluaciones médicas ocupacionales y el documento se utiliza como entrada de la propuesta de

intervencién en medicina preventiva y del trabajo.

La matriz de profesiograma es diferente en cada organizacion, puesto que surge de la necesidad de
valorar cada puesto de trabajo y de los trabajadores que realizaran la labor y en cada una de las empresas
estos aspectos son diferentes. De igual manera nos sirve para valorar el nivel de adecuacién de un
trabajador a su puesto de trabajo y que de esta manera tenga un mayor rendimiento dentro de la
organizacion, donde generara mayores resultados de productividad y de otros aspectos que no se puedan
cuantificar. Para la empresa es indispensable medir el grado de desempefio del colaborador, su

efectividad, pero también que el trabajador se sienta a gusto y satisfecho con la labor que desempefie.

4.2.18 Proceso de Seleccion



El proceso de seleccion se convierte en el diamante de éxito para cualquier empresa. Es decir
que resuelve de cierta forma el como, se convierte en la radiografia de las necesidades de la

infraestructura como el de resolver como logramos los resultados.

Para disefar el proceso de seleccion inicialmente se deben resolver preguntas como:

Hacia donde se dirige el desarrollo de las personas, qué me interesa como lider, habilidades o

conocimiento? En qué medida pongo en la balanza estas variables y otras.

Que me interesa como organizacion, la experiencia? O los titulos o que otro tipo de factores
académicos y habilidades tengo en cuenta para lograr metas; la edad, estado civil, idiosincrasia,

entre otros.

Lo anterior refiere a las caracteristicas de esa maqueta que me define la importancia del

talento y de lo que implican las personas al interior de las mismas.

La metodologia usada en dicho proceso como el uso de diferentes herramientas, es el
resultado igualmente de lo que deseo conocer de las personas; esto debe estar alineado con el
tema de la mision de la organizacion como de la filosofia organizacional. Es buscar las personas
que se ajustan a la cultura de la organizacion y no al revés. La organizacion tiene unas
necesidades basadas en la realidad, orientada hacia una Misidn y objetivos concretos. La tarea
del proceso es ayudar a elegir a los candidatos que se aproximan a ese ideal, que se vuelve
realidad a través de las funciones y procesos definidos. El proceso debe ser dinamico,
actualizable, ajustado a la realidad de la organizacién y de su entorno social, econémico y

cultural.



Debe existir una sinergia entre el perfil requerido y la seleccion realizada para que a futuro no
se incurra en el error de calificar injustamente al colaborador argumentando que no cumpli6 con

las habilidades requeridas.

4.3 Marco legal

Con el fin de documentar la presente investigacion se realiza la revision de referencias
normativas a nivel internacional y nacional como la Constitucion Politica de Colombia, Proyecto
de ley 083 de 2015 camara, Proyecto de ley 046 de 2017 camara, Ley 361 de 1997. Art 24y 31,
Ley 762 de 2002, Ley 1346 de 2009, Ley 1618 de 2013 y Convencion derecho y discapacidad
(Facil Lectura) estas permiten respaldar los derechos y deberes para las personas en situacion de
discapacidad y favorecen la inclusién en los diferentes contextos de participacion (social,
cultural, recreativo, bienestar y laboral) a continuacion se describe el contenido aplicativo de

cada una de estas para la presente investigacion:

4.3.1 Constitucion Politica de Colombia.

En Colombia existe un marco legal que permite respaldar los derechos y deberes para las
personas en situacion de discapacidad y que favorece la inclusion en los diferentes contextos de
participacion (social, cultural, recreativo, bienestar y laboral) de esta poblacion la normatividad

vigente que esta relacionada asi:

Inicialmente se relaciona la Constitucion Politica de Colombia como base de formulacion
legislativa donde se fundamenta el amparo y respeto por los derechos fundamentales de las
personas encontrando en sus articulos 5, 13, 53,54 y 95, en los cuales se abordan temas de
discriminacion, proteccion, oportunidad, igualdad de oportunidad laboral y de formacién

profesional.



4.3.2 Proyecto de ley 083 de 2015 camara.

En este proyecto de Ley de la cAmara, en sus articulos 1, 7 y 8, en su objeto pretende
garantizar la atencion integral y la proteccion de las personas con Trastorno del Espectro Autista
(T.E.A.), asi mismo que se brinden medidas efectivas basadas en las caracteristicas individuales
de las personas T.E.A. y condiciones similares, con el fin de maximizar el desarrollo social y la
inclusién educativa. La subsistencia es parte esencial de la estrategia de Rehabilitacion Basada
en Comunidad (RBC) para personas con Trastorno del Espectro Autista (T.E.A.) y condiciones
similares, ya que, debido a las caracteristicas de esta poblacion, se puede asegurar que jovenes y
adultos que reciban un adecuado tratamiento integral junto a una adecuada capacitacion, logran

realizar trabajos de forma oportuna y efectiva.

4.3.3 Proyecto de ley 046 de 2017 camara.

Proyecto que por medio de la cual se garantiza y asegura el ejercicio efectivo de los derechos
de las personas con trastorno del espectro autista, en el mencionado proyecto relaciona en su
capitulo V, derecho a la inclusion laboral de la poblacién autista en sus articulos 13, 14 y 15,
Promocidn de la insercion laboral de las personas con TEA, Ferias empresariales para personas
con discapacidad, Vigencia y derogatorias. La presente ley rige a partir de su publicacion, y

deroga las disposiciones que le sean contrarias.

4.3.4 Ley 361 de 1997.



Para el presente trabajo de investigacion es necesario fundamentar su enfoque legal a partir
de la Ley 361 de 1997 emitida por el congreso de Colombia que permite respaldar los procesos
de integracion social de las personas con limitacion relaciondndose directamente con la
poblacion sujeto de estudio (personas con autismo F84.0) y estableciendo vinculo con el

concepto laboral

Se identifica que este recurso legal en el articulo 23 y 28 ampara a la poblacion en situacion
de discapacidad para lograr especificar, perfilar sus habilidades ocupacionales y productivas a
través del ente publico SENA, universidades, centros educativos, organizaciones no
gubernamentales o con instituciones especializadas los cuales pueden respaldar a las empresas

en procesos de seleccién identificando niveles formativos certificados.

Asi mismo, se puede identificar en el analisis normativo que de acuerdo al articulo 24 y 31
dispuesto en el capitulo IV De la integracion laboral que el estado promueve garantias
financieras y contractuales que facilitan el ofrecimiento o postulacion de sus servicios, apertura
de recursos de auxilio financiero como créditos de naturaleza estatal y beneficios
tributarios/parafiscales lo cual otorga pertinencia y respalda los procesos de inclusion en especial

el que se encuentra dispuesta en el presente trabajo de investigacion.

De acuerdo a lo establecido por la normaen el articulo 26 y condicidn exequible se
identifica que los procesos de contratacion en personas en situacion de discapacidad en especial
(autismo F84.0) deben contar con criterios de seleccion que permitan identificar si las
habilidades, aptitudes y destrezas corresponden con la demanda del oferente laboral y de esta
manera tener alcance de la demanda y a su vez tener una adherencia funcional y productiva a los

puestos de trabajo que estén dispuestos y de esta manera identificar a la persona con Autismo en



la organizacion como un trabajador en igualdad de condiciones (derechos y deberes)
reconociendo estos Ultimos como elementos principales de atencion y manejo organizacional
igualitario de acuerdo a lo establecido por normas laborales tales como el codigo sustantivo del

trabajo.

4.3.5 Ley 762 de 2002.

Este referente legal de la convencion interamericana para la eliminacion de todas las formas
de discriminacidon contra las personas con discapacidad, establece y determina el concepto de
discapacidad asi como la asociacién de dicho concepto con la discriminacion establece como
objetivo la eliminacion de las formas de discriminacion y para ello refriere en el articulo 3 el
establecimiento de medidas legislativas que respalden la integracion de dicha poblacion en

contexto laboral y barreras arquitectonicas.

4.3. 6 Ley 1346 de 2009.

Dentro del marco legal la Ley 1346 permite establecer una perspectiva politica amparada
desde la convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, identificando una
referencia conceptual que solidifica el enfoque de estudio e investigacion del presente trabajo de
investigacion y es la concepcion de la discapacidad desde una visién social y cultural
entendiéndose la misma como el resultado de la interaccion del ser humano con algun tipo de
deficiencia y las barreras de actitudinales en el entorno que generan limitaciones en el acceso y

pleno ejercicio de sus necesidades a nivel social.



Dentro de los principios generales referenciados en el articulo 3° establecen el respeto por la
dignidad y la diferencia, la autonomia, la libertad de tomar las propias decisiones, igualdad de

oportunidades e independencia.

En el articulo 8 se identifica un referente que respalda el principio que fundamenta el presente
trabajo de investigacion y es que dentro de los procesos de toma de conciencia se debe favorecer
la superacion de “estercotipos y prejuicios” que se tienen a nivel social con las personas en
situacién de discapacidad incluyendo caracteristicas etarias, de género y ciclo vital, por medio
de espacios de sensibilizacion publica a fin de favorecer el reconocimiento de los derecho de las
personas en situacion de discapacidad , asi mismo favorecer espacios de reconocimiento de

capacidades, habilidades y destrezas en procesos laborales en igualdad de condiciones.

Dentro del articulo 27 se refiere el contexto laboral estableciendo una relacion que prioriza
el nivel de acceso por parte de las personas en situacion de discapacidad frente al mercado
laboral y su nivel de libertad frente a la eleccion de una actividad laboral partiendo de sus
perspectivas intereses y necesidades, hace un hincapié a la apertura de espacios laborales
inclusivos y accesibles en donde no se debe dar cabida a la discriminacion en cualquier forma de
empleo integrando los procesos propios de contratacién, seleccion y empleo su permanencia y
promocion profesional con condiciones de trabajo seguras y saludables. De igual manera se
establece en el presente numeral que se deben promover las oportunidades laborales y lo
promocion profesional junto con el apoyo para hacer busqueda, obtencién, estabilidad y

experiencia laboral.



4.3.7 Ley 1618 de 2013.

La finalidad de la ley 1618 de febrero de 2013 es fomentar la adopcién de programas de
inclusién por parte de las entidades publicas en Colombia, esto con el fin de abordar las
garantias sobre los derechos de las personas con discapacidad dentro de las politicas publicas.
Con esta ley se quiere derrocar las barreras y obstaculos que existen a nivel fisico y psicoldgico
que imposibilitan a las personas con discapacidad a desarrollar sus estilos de vida cotidianos de

forma normal como otras personas.

Esta ley establece lineamientos para que las entidades ofrezcan garantias a la poblacion con
discapacidad promoviendo la participacion de estos en condiciones de igualdad tanto a nivel

social, politico, educativo y laboral entre otros campos.

Con respecto al tema de salud esta ley involucra a las entidades prestadoras de este servicio
en cuanto al establecimiento y adopcidn de programas en los cuales existan acondicionamientos
en sus plantas fisicas y procedimientos enfocados a la inclusion de las personas con
discapacidad, como también se exige en esta la no existencia de tramites que generen

inconvenientes para la atencién de dicha poblacién dentro del régimen de salud.

Con respecto al tema de educacion la ley se enfoca en la insercion de las personas con
discapacidad a nivel educativo esto con el apoyo del Ministerio de educacion y a través de
lineamientos dentro de los que resalta el respeto por esta poblacion reconociéndolos dentro de la
sociedad y las instituciones educativas. Por otra parte garantiza que se generen términos de
igualdad en cuanto al acceso a las instituciones educativas fomentando la necesidad de adopcion

de programas de inclusién educativa.



En cuestiones laborales inicia referenciando el derecho al trabajo con el que cuentan todas las
personas con discapacidad, también hace referencia al estimulo que pueden obtener las empresas
que dentro de su némina tengan incluidas personas con diferentes diversidades, se trata de la
ganancia de puntos en caso de que dichas empresas deseen licitar con el estado. El ministerio de
trabajo cumple un papel muy importante en este tema ya que debe garantizar la capacitacion y el
fortalecimiento de los programas existentes de inclusion laboral, como también generar otros que

motiven la participacién empresarial de esta poblacion.

Esta ley no solo compromete las entidades anteriormente referenciadas por otro lado también
involucra al SENA, esta entidad debe garantizar la inclusién de personas con discapacidad y

ofrecer asesoramiento a las empresas que requieran incluir dentro de su compafiia esta poblacion.

Por ultimo indica que las personas con discapacidad deben vivir en entornos saludables con
condiciones que desarrollen estimulos independientes, comprometiendo a todas las entidades
publicas y privadas a generar espacios que brinden igualdad para el desarrollo auténomo de estas

personas.

4.3.8 Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad

El enfoque de la convencidn internacional de las naciones unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad es proteger a todas aquellas personas que cuenten con un tipo de
discapacidad ya sea fisica, intelectual, sensorial o psicoldgica con el fin de que estos sean
aceptados con igualdad de condiciones en todos los &mbitos por las demas personas que hacen
parte de su entorno.

La proteccion que esta convencién ofrece, no sélo implica a las personas con discapacidad

sino también a cada una de sus familias ya que estos en cierta parte también resultan afectados



de alguna manera al atravesar por esta situacion.

Lo anterior nace de acuerdo a la problematica que tiene la poblacion con discapacidad al
contar con dificultades a diario para acceder a entornos sociales, politicos, educativos, laborales
entre otros de la misma manera y con las mismas condiciones como cualquier otra persona.

Para el presente proyecto de investigacion es importante resaltar ciertos articulos de la
convencion referenciada anteriormente entre esos el articulo 5 el cual describe que los paises que
hacen parte de la convencion deben prohibir que exista discriminacién a causa de algan tipo de
discapacidad, de la misma manera deberan promover la existencia de igualdad de
condiciones de esta poblacion frente a otras personas.

Otro de los articulos referenciados es el nimero 8 en donde se estipulan diferentes
compromisos que deben cumplir cada uno de los paises en relacion a la promocion y fomento de
programas para que las personas con discapacidad sean aceptadas dentro de la sociedad sin
ningun tipo de perjuicio por parte de otras personas y por el contrario se deberan resaltar todas
las habilidades y capacidades con las que cuenta dicha poblacion. Los programas de promocion
se realizaran desde las instituciones educativas en donde se brindaran recursos para fomentar el
respeto por las personas con discapacidad.

Por otra parte, en el articulo 9 se sefiala un aspecto importante como lo es la accesibilidad, de
este se desprende temas como el acceso a diferentes tipos de instituciones, programas, lugares e
informacion por parte de las Personas con discapacidad el objetivo de esto es generar
independencia en los mismos durante el desarrollo en las actividades de su diario vivir. Con el
fin de lograr lo anterior los paises deberan crear normas que regulen la adaptacion de lugares que
cuenten con los suficientes elementos para que la poblacion con discapacidad se desenvuelva

COomo otras personas.



Por ultimo el articulo 27 referencia los derechos al trabajo y el empleo por los cuales cada uno
de los paises que hace parte de la convencion tendran que velar a través de la disposicion de
leyes el amparo a la no discriminacion en los entornos laborales a las personas con discapacidad,
garantizando de esta manera que tengan las mismas condiciones laborales y sindicales,
promoviendo programas de inclusion laboral motivando a los empleadores con incentivos y de

esta manera ampliar el campo de accion laboral de dicha poblacion.

4.3.9 Decreto 1072 de 2015.

Para el desarrollo de la presente investigacion es importante tomar como referencia el decreto
1072 de 2015 ya que es uno de los pilares normativos con respecto al sector laboral, este cuenta
con apartados en donde se incluyen temas relacionados a la inclusion laboral de personas con
discapacidad, uno de estos es el Articulo 2.2.1.5.13 en el cual se involucran entidades como el
Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones y el Ministerio de trabajo los
cuales deberan fomentar y promover el desarrollo del Teletrabajo en las entidades publicas y
privadas, esto con el fin de originar mayores oportunidades a la poblacién con discapacidad
mediante el acceso a tecnologias de la informacion y las comunicaciones como herramienta para

llevar a cabo el vinculo entre el trabajador y la organizacion.

Por otra parte, en el Articulo 2.2.4.11.3 se establecen algunos de los principios contenidos en
la Constitucion Politica y el Cédigo de Procedimiento Administrativo entre otros, dentro de los
compendios referenciados se encuentran el principio de Igualdad tomado desde el trato y la
proteccion especial que deben recibir por parte de cualquier tipo de autoridad todas las personas
que cuenten con una condicion economica, fisica 0 mental especial; Dentro del principio de

imparcialidad se hace referencia al respeto que debe existir por parte de las autoridades hacia las



personas con discapacidad con el fin de motivar a dicha poblacion y evitar cualquier acto de

discriminacion hacia ellos.

Otro de los articulo es el Articulo 2.2.6.1.2.2 en el cual se establecen diferentes principios,
dentro de estos se crean las garantias de acceso y beneficios que ofrece el Servicio Publico de
Empleo a todas las personas tanto trabajadores y empleadores, independientemente sea la
situacién o condicion ocupacional, de la misma manera el Servicio Publico de Empleo debe
ofrecer situaciones de igualdad para todos independientemente sea el sexo, raza, origen nacional
o familiar, lengua, religion entre otros como también debe responder a la atencion a las
diferentes necesidades y obstaculos que se puedan presentar en el proceso de insercion al mundo

organizacional.

Asumiendo que el decreto1072 de 2015 reglamenta el sector trabajo es importante para el
presente proyecto de investigacion no solo citarlo desde la perspectiva de inclusion laboral de
personas con discapacidad sino que por otro lado también referenciar los articulos que estipulan
la afiliacion obligatoria de los colaboradores a seguridad social como también donde se hace
referencia al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo como parte fundamental de

las organizaciones.

Teniendo en cuenta lo anterior se toma como referencia el titulo 4 seccion 1 del decreto
anteriormente referenciado, en este se establecen temas de obligatorio cumplimiento para el
sector empresarial, uno de ellos es la afiliacion obligatoria a seguridad social de todos los
colaboradores a cargo la cual debe realizarse por medio del formato unico de afiliacion, en esta
seccion también se establecen ciertos procedimientos y criterios relacionados a las obligaciones

por parte del empleador de informar a sus colaboradores la entidad administradora a la que



fueron afiliados, muchos de los temas contemplados se relacionan con las reglas generales
existentes sobre la afiliacion del personal que desea ingresar a la compafiia lo cual se hace
importante en un proceso de contratacion, en especial para personas con discapacidad ya que
estos cuentan con ciertos amparos juridicos que interfieren aungque no de manera completa en los

procesos de contratacion.

Por otra parte en el titulo 4, capitulo 6 se referencian las especificaciones en cuanto al Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, siendo este un proceso l6gico desarrollado por
etapas y fundado en el ciclo de mejora continua busca el mejoramiento de las condiciones de
salud y ambiente al interior de los centros de trabajo, con el fin de mantener el bienestar de salud

en todos los colaboradores que hacen parte de las organizaciones.

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo esta comprendido por programas de
promocion y prevencion, procedimientos, protocolos, programas de capacitacion, sistemas de
vigilancia epidemioldgica entre otras actividades las cuales van dirigidas a la minimizacion de

incidentes y accidentes de trabajo.

Dentro de los procedimientos que se incluyen dentro del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo se encuentra el procedimiento para la realizacién de exdmenes médicos
ocupacionales los cuales deben realizarse teniendo en cuenta un profesiograma hecho por
personal de salud experto en el tema el cual indicara la periodicidad para la realizacién de los
mismos ya sean de ingreso, periodicos o de egreso, estos exdmenes deben ser realizados a todos
los colaboradores para conocer sus condiciones de salud y si cuentan 0 no con restricciones para
el desarrollo de las actividades, este procedimiento se debe tener en cuenta ante el proceso de

inclusion laboral de personas con discapacidad ya que sera un filtro importante que dara a



conocer si sus condiciones interfieren o si tienen algun tipo de recomendacion especial para el
desarrollo de las actividades en las cuales pueden ser contratados con el fin de no empeorar su

condicion.

Por ultimo otro de los programas y muy importante que incluye el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo es el programa de capacitacion el cual se referencia en el
articulo 2.2.4.6.11, este debe proporcionar conocimiento en materia de seguridad y salud en el
trabajo a todos los colaboradores que hagan parte de una compafiia por tanto deben contar con
una estructuracion de facil entendimiento con el fin de dar a conocer los riesgos presentes en el
ambiente laboral, es por lo anterior que en algunos casos se hace necesario la restructuracion del
mismo en especial en aquellas empresas que implementan el proceso de inclusion laboral con el

fin de facilitar el entendimiento a todas las personas incluyendo la poblacion con discapacidad.

4.3.10 Pacto internacional de derechos econémicos, sociales y culturales

Los derechos econémicos sociales y culturales son todos aquellos derechos de los seres
humanos relacionados a las necesidades de los mismos, estas abarcan todas las relacionadas al
trabajo, educacion, salud, entorno social, alimentacion, vivienda entre otras, cada uno de los
derechos fue plasmado dentro del Pacto internacional de los derechos econémicos, sociales y

culturales.

Para la presente investigacion es pertinente analizar el contenido del pacto referenciado
anteriormente iniciando con el Articulo 2 en el cual se estipula que cada uno de los paises que
hace parte del pacto debe implementar medidas normativas con el fin de dar cumplimiento a
cada uno de los derechos plasmados, a fin de que ninguno de estos sean incumplidos por parte de

las personas que hace parte de la sociedad de cada estado; el cumplimiento se dara para



desaparecer la discriminacion de las personas ya sea por su raza, color, sexo, religion, idioma o

cualquier otro tipo de condicidn social.

Por otro lado en el articulo 6 se establece un compromiso para cada uno de los estados que
hace parte del pacto, en el cual se determina la participacion de estos al promover garantias
laborales para que cada una de las personas pueda contar con un trabajo el cual sera un sustento
economico vital para los mismos, lo anterior se llevara a cabo de la mano con la orientaciéon y
formacion técnico profesional y programas brindados por el estado para dar el respectivo

cumplimiento a dicho derecho.

Dentro del Articulo 7 se registran las condiciones minimas de trabajo con las que debe contar
una persona al desarrollar cualquier tipo de labor al interior de una organizacion, entre estas se
encuentran el pago igualitario y equitativo del salario que deben brindar las organizaciones sin
tener en cuenta cualquier tipo de condicidn discriminatoria, otra es el deber de llevar a cabo
programas de seguridad e higiene en el trabajo como también beneficios para las familias de

cada uno de los trabajadores que compone la empresa.

En el Articulo 12 se estipula a los estados la responsabilidad de brindar garantias a todas las
personas para que estas puedan gozar de salud fisica y mental en un alto nivel, esto a través de la
implementacién de programas de prevencion de enfermedades y con ayuda de entidades médicas

que brinden sus servicios a todas las personas que lo requieran.

Con respecto a las oportunidades para acceder al sistema educativo en el Articulo 13 se
establece que los paises que hagan parte del pacto deberan brindar sin ningun tipo de limitacion a

todas las personas el acceso oportuno a las instituciones educativas, con el fin de llevar a cabo



los ciclos de ensefianza que cada uno requiera tomar como apoyo para completar sus niveles de

ensefianza y aprendizaje.

Por ultimo dentro del contexto cultural el pacto hace referencia a que los estados deberan
promover la participacion de todas las personas sin importar su condicién en las actividades
culturales como programas cientificos o artisticos respetando de la misma manera y brindando

libertad a cada una de las ideas presentadas.

Por ultimo para complementar el presente marco legal se llevo a cabo el anélisis comparativo
entre algunos paises que se encuentran en la convencion de la OIT en cuanto a su legislacion
existente sobre inclusion laboral, inicialmente se destaca Brasil siendo este el pais con méas
programas de inclusion laboral, esto logrado a través de un control exhaustivo hacia las empresas
estatales y privadas a su vez cuentan con la aplicacion de legislacién referente a seguridad y
salud en el trabajo en diferentes actividades econdmicas; Por otro lado se encuentra Argentina
con sus métodos de inclusién a partir de la obligatoriedad que deben llevar las empresas al contar
con programas de insercion laboral para las personas con discapacidad, este pais acoge la
seguridad y salud en el trabajo como un objetivo de alta prioridad a través de la implementacion

de diferentes acciones estratégicas.

Por otra parte paises como Bolivia instauran normas de inclusién social sobre la igualdad de
oportunidades en las personas con discapacidad aunque en el marco laboral exclusivamente
trabajan con dichos programas en empresas con un niumero mayor de 100 empleados, paises
como Costa Rica, Honduras, Ecuador, Paraguay, Per y republica Dominicana promueven a
través de ciertas estrategias los programas de inclusion laboral y aunque no sobrepasan los

indices de acceso de personas con discapacidad en las empresa como Brasil sus programas son



de gran apoyo para esta sociedad; Colombia, México, Nicaragua y chile son algunos de los
paises que cuentan con un porcentaje menor en cuanto a la adopcion de programas de inclusion

laboral debido a la falta de apoyo normativo por parte del estado.

4.3.11 Decreto 2177 de 2017.

Por el cual se integra el Consejo para la Inclusién de la Discapacidad y se dictan

disposiciones relacionadas con su funcionamiento.

Se adiciona al decreto 1072 de 2015, el Articulo 1.1.2.12. Consejo para la Inclusion de la
Discapacidad. cuyo objeto sera de coordinar las acciones que el sector privado adelante para
coadyuvar al ejercicio de los derechos y la inclusién social, laboral y productiva de las personas
con discapacidad, orientadas al desarrollo de las capacidades a través de la formacion para el

trabajo, la produccion y el empleo de las personas con discapacidad, sus familias y cuidadores.

Se crean los principios, composicion, funciones de este consejo, al igual contara con una
secretaria técnica con sus funciones pertinentes, se creara la Subcomisién para la Inclusion
Social, Laboral y Productiva de las Personas con Discapacidad, que abordara las materias
contempladas en el presente Decreto en los Comités Departamentales, Distritales, Municipales y

Locales de Discapacidad.

4.3.12 Decreto 392 de 2018.

Expedido por el Departamento Nacional de Planeacion -DNP- y el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico, mediante el cual se reglamenta los incentivos en los procesos de contratacion a

favor de personas con discapacidad previstos en la Ley 1618 de 2013.



En el caso particular de las licitaciones publicas y los concursos de méritos, las entidades
estatales deben otorgar un 1% del total de puntos establecidos en el pliego de condiciones para

proponentes que acrediten la vinculacion de trabajadores en situacién de discapacidad.

En cuanto a los supervisores e interventores, deben verificar que los contratistas mantienen
en su planta de personal el nimero de trabajadores con discapacidad que dio lugar al puntaje

obtenido.

5. Disefio metodologico de la informacion.

5.1 Paradigma

La metodologia de investigacion utilizada para llevar a cabo el desarrollo de la presente
investigacion se fundamenta en el libro metodologia de la investigacion 5ta edicion del autor
Sampieri Hernandez, esta se centra en un paradigma de tipo cualitativo ya que efectla una
aproximacion actual de los procesos de inclusién laboral en personas con discapacidad
especialmente en nuestra categoria central trastorno del espectro del autismo (F84.0), partiendo
de experiencias propias de las personas vinculadas en los mismos y apreciando su perspectiva de

acuerdo al centro de estudio de esta investigacion.

5.2 Método.

Teniendo en cuenta lo anterior descrito nuestro método se caracteriza por ser analitico ya que
a partir de las perspectivas previamente relacionadas se orienta el enfoque del programa de
divulgacion dando alcance a las barreras identificadas y proporcionando estrategias que generen

impacto y promuevan propiamente la inclusion.



5.3 Tipo de investigacion

El enfoque se caracteriza por ser exploratorio descriptivo dando un acercamiento a las
experiencias en procesos de inclusion en una poblacion tomada como muestra a partir de
recursos comunicativos verbales orientados con instrumentos como entrevistas estructuradas y
semiestructuradas las cuales facilitan la perspectiva general y de esta manera establecer

lineamientos de divulgacion.

5.4 Fuentes
La estructuracion del presente trabajo de investigacion se fundamenta en la revision y

acercamiento a diferentes fuentes que de manera vivencial y académica permiten establecer
lineamientos y criterios que determinan el alcance y pertinencia del mismo, a continuacion, se

describen las fuentes utilizadas para el desarrollo de esta investigacion.

5.4.1 Fuente primaria.

Se obtuvo informacion a través de la aplicacion de instrumentos como entrevistas
estructuradas y semiestructuradas por parte de las personas involucradas en el desarrollo
(Personas con autismo y profesionales con vinculacion o experiencia en procesos de inclusién) a
partir de esto se reconocieron las barreras identificadas en las experiencias referenciadas en cada

una de las entrevistas realizadas a cada involucrado.

5.4.2 Fuente secundaria.

Se realizd un acercamiento a las organizaciones Paperplast S.AS, Motores y Energias S.A.S,
Fumiexito S.A.S, Opti Stylos, Hablenaud, Analfe y Calypso Safety las cuales cuentan con
diferentes actividades econdmicas en estas se reconocieron a partir de la aplicacion de entrevistas

estructuradas y semiestructuradas las perspectivas a nivel empresarial con relacion a los procesos



de inclusion laboral, identificacion de programas (Pacto de productividad — Best Baddies)

dirigidas al personal implicado en procesos de seleccion (Talento humano y Gerencia)

5.4.3 Fuente terciaria.

Se realizd la revision de diferentes recursos teoricos extraidos de paginas web, bases de datos,
libros y normatividad legal vigente con el fin de estructurar el presente trabajo de investigacion
lo cual nos aport6 cualitativamente y cuantitativamente en el desarrollo de cada una de las fases

del presente proyecto de investigacion.

5.5 Fases

5.5.1 Fase 1.

Identificar las barreras actuales que dificultan la inclusion laboral en personas con trastorno del

espectro del autismo (F84.0)

Para identificar las barreras actuales que dificultan la inclusion laboral en personas con TEA
(F84.0) inicialmente se realiz6 un acercamiento a las instituciones que se enfocan en los procesos
de inclusion laboral y rehabilitacion de las personas con TEA, luego de solicitar el acceso a
distintas instituciones, Best Buddies y el pacto de productividad nos facilitaron el ingreso a sus
instalaciones y a su informacién, permitiendo de esta manera la aplicacion de encuestas a los

profesionales con vinculacion o experiencia en procesos de inclusion.

Inicialmente se obtuvo un acercamiento a los profesionales con vinculacion o experiencia en
procesos de inclusién de las instituciones referenciadas anteriormente a estos les fue aplicada una

entrevista semiestructurada esto con el fin de conocer los inconvenientes y barreras existentes



tanto a nivel familiar como también por parte de las organizaciones que impiden llevar a cabo los

procesos de inclusién laboral de manera satisfactoria.

Continuando con la recoleccion de datos como tercera fuente de informacion se realizo la
seleccion de 7 empresas, luego de la seleccion de dichas empresas se aplico una entrevista
semiestructurada a cada una de estas en la cual expusieron sus mitos y barreras en cuanto al
acceso de personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0) para desempefiar un cargo al

interior de sus organizaciones.

5.5.2 Fase 2.

Se realiz6 busqueda de fuentes referenciales indexadas (Ebscob, Scielo, ) donde se vinculan
estudios de orden cuantitativo asi como entes reguladores de procesos comunicacion
(Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion) con el fin de determinar
de acuerdo a ponderacion la red social méas usada, identificando frecuencia en registro y

hallazgos cuantitativos en los mismos.

Al efectuar identificacidn de la red social prevalente, se hizo exploracion de informacion
relacionada con procesos de inclusion laboral en personas con autismo y se establece

lineamientos de divulgacion y alcance.

5.5.3 Fase 3.

Se realiza gestion para la identificacion de redes sociales mas utilizadas por las empresas y
personas naturales por medio de herramienta estadistica cuantitativa “Google Trends” la cual es
una herramienta de Google Apps que muestra los términos de busqueda més populares del

pasado reciente y permite identificar la frecuencia en que se realiza la busqueda de un término, a



su vez permite comparar términos por ubicaciones y por diferentes periodos de tiempo
determinando intervalos los cuales se pueden filtrar. De igual manera se realiza fidelizacion de la
informacion con fuentes como el ministerio de Tecnologias de la Informacién y las

Comunicaciones de Colombia.

Como ultima gestion, se realizara la creacion de las cuentas para Facebook y Twitter,
promulgando la informacién disefiada, enviando las invitaciones para que las empresas conozcan
la importancia de contratacion de estas personas y las barreras e imaginarios existentes que

desfavorecen dicho proceso.

5.5.4 Fase 4.

Se realiza revision de normatividad y documentacion tedrica de fuentes referenciales indexadas
(Ebscob, Scielo, ) asi como la indagacion directa a fundaciones intermediadoras ( Best Buddies )
acerca de los beneficios adquiridos por la empresas que ha llevado a cabo procesos de inclusion
laboral y ejecutando andlisis de los procesos y procedimiento ajustar frente a los ajustes
razonables indicados por ente experto mencionado anteriormente se procede a delimitar los
procesos que tienen mayor relevancia en SG SST para determinar los procesos prioritarios a

tener en cuenta.

5.6 Metodologia

5.6.1 Muestra.

El presente trabajo de investigacion define la unidad de muestro y analisis de tipo cualitativo
no probabilistico por oportunidad estructurando la misma en dos grupos: (voluntarios) el

primero tendré por objeto identificar la perspectiva de las personas que sean agentes activos o



que hayan tenido algun contacto o experiencia en procesos de inclusién laboral como: personas
con autismo que se encuentren en procesos de ubicacién laboral y vocacional asi como Gerentes,
Coordinadores o Jefes de Talento Humano para identificar perspectiva en el mercado laboral , el
segundo (expertos ) profesionales de diferentes areas e instituciones locales orientadas a procesos
de inclusion laboral. De esta manera se reconoceran y priorizaran las principales barreras que se
presenta en los procesos de inclusion a fin proponer estrategias de manejo y superacion de las

mismas por medio del programa de divulgacion.

5.6.2 Criterios de seleccién de muestra.

5.6.2.1Personas con autismo.

e Personas naturales que hayan tenido contacto con un proceso de inclusién laboral en
personas con discapacidad o con personas con autismo en proceso de vinculacion laborar
0 vocacional.

e Personas con autismo F84.0 en edad entre 18 a 30 afios en proceso de inclusion laboral o
perfilacion vocacional.

e Emprendedores, Gerentes, Jefes de talento humano encargados de proceso de seleccion y

contratacion.

5.6.2.2 Expertos.

e Profesionales con experiencia o conocimiento en procesos de inclusion laboral en

personas con discapacidad



e Entidades locales encargadas de procesos de vinculacion e inclusién laboral para

personas con discapacidad.

5.6.2.3 Empresas.

e Empresas de diferente actividad econdmica y tamafio.

5.6.3 Recoleccién y anélisis de datos.

El presente trabajo de investigacion ejecuto el proceso de recoleccién de datos a través de
elaboracion de una entrevista semi esctructurada en la cual se orienta a través de una guia de
preguntas a su vez la persona que aplica el instrumento podra incluir preguntas adicionales para

tener mayor especificidad de la informacion.

Se realizo la aplicacién del instrumento ejecutando prueba piloto para identificar la estructura y
forma de la entrevista y la adherencia del entrevistado a la misma, posteriormente se ejecuta

aplicacién a la poblacion muestra seleccionada.

La informacidn recolectada fue dispuesta en un software para el analisis de informacién
cualitativa ATLASTI por medo del cual se establecieron categorias de analisis de informacion
estableciendo relacion directa e indirecta entre las mismas, el analisis de resultados fue efectuado
por los tres grupos seleccionados para la muestra (Personas con autismo, empresas y expertos) de
manera individual y posteriormente se llevd a cabo estudios de resultados identificando criterios

comunes entre el proceso analitico de los mismos.



6. Resultados

De acuerdo a los lineamientos teoricos identificados en el analisis conceptual, asi como los
objetivos y alcances delimitados para el presente trabajo de investigacion, se identifican a partir
de la implementacion de la herramienta de recoleccion de datos disefiada, las experiencias , la
barreras percibidas , el reconocimiento de la normatividad, los ajustes razonables que deben ser
integrados dentro de los procesos de inclusion laboral desde la perspectiva de las personas con
autismo, empresas y expertos a fin de reconocer los procesos clave a integrar y proponer

posibles estrategias de manejo para favorecer la inclusion laboral .

6.1 Hallazgos para el objetivo nimero 1
Identificar las barreras actuales que dificultan la inclusion laboral en personas con trastorno
del espectro del autismo (F84.0), mediante estudios y recursos cualitativos de acceso a

informacion.

6.1.1. Poblacion muestra 1 (Personas con autismo)
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Grafico 2. Analisis hermenéutico de personas con autismo

Al efectuar la aplicacion de las entrevistas se pudo evidenciar que actualmente esta poblacion
no cuenta con un empleo, se identifica que estos han realizado diferentes précticas empresariales
gracias a los estudios que han efectuado con ayuda de entidades como el Sena en las cuales han
podido desarrollar diferentes habilidades en la ejecucion de actividades de tipo (Operativo,

Administrativo y de servicios) que los ayuda a enfrentar el entorno laboral y social.

Tasa de empleo en personas autistas
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0%
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Graéfico 3. Tasa de empleo de personas autistas

Se puede evidenciar que la poblacion con autismo entrevistada cuenta Unicamente con el
apoyo de la fundacion Best Buddies para la perfilacion, el acceso y acompafiamiento en el
ingreso a las organizaciones, aunque han realizado publicaciones de las hojas de vida en otras
entidades no han logrado resultados satisfactorios; Su formacion académica la han realizado en
convenio con el Sena y compensar logrando de esta manera adquirir conocimientos que

fortalecen sus condiciones intelectuales.
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Gréfico 4. Entidades de apoyo

Se identifica dentro de la poblacion muestra que la formacion profesional con mayor
prevalencia es de tipo técnico identificando una incidencia alta en procesos de formacion con el
Sena, relacionados a su vez con el asesoramiento efectuado por la entidad de apoyo Best
Buddies, sin embargo se identifica formacién profesional universitaria en menor proporcion dado
que los factores de inclusion a nivel formativo universitario cuentan con una flexibilizacion y
acompafiamiento menor que los programas de tipo técnico ofrecidos por entes capacitados para

dicho proceso.

Niveles de formacidn en personas con
autismo
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Graéfico 5. Niveles de formacion en personas con autismo



Se identifica que durante los espacios de préctica laboral los cargos desempefiados son
definidos de acuerdo a la perfilacion y formacion que permiten el afianzamiento de habilidades
para el desempefio de las funciones a fines, teniendo en cuenta la poblacion muestra se identifica
que la formacion con mayor prevalencia es de tipo técnico razon por la cual la incidencia en el
desempefio de cargos de tipo operativo/administrativos como auxiliar de archivo, contable y

administrativo tienen una alta ponderacion.

Cargos desempefiados

m Cargos operativos Cargos de servicio
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0%

Gréfico 6. Cargos desempefiados

Los medios de busqueda laboral mas comunes dentro de la poblacion muestra son plataformas
0 bolsas de empleo en internet entre ellas Sena y Compensar ya que el nivel de acceso es mayor

dado los procesos de capacitacion que efectlan al interior de dichas instituciones.
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Gréfico 7. Medios de busqueda de empleo

La perfilacién ocupacional de las personas participantes en este grupo muestra, se lleva a cabo
a través de la asesoria con el acompafiamiento de familia y entidades de apoyo Best Buddies,
identificando en este Gltimo que la orientacion y perfilacion ocupacional se ejecutan a partir de
las actitudes y la preparacion o capacitacion previa de las personas. Se reconoce de igual manera,
que las personas que acuden al asesoramiento de dicha institucidon sin tener procesos formativos
son orientadas de acuerdo a su perfil o habilidades a cursos ofrecidos por entidades de

entrenamiento o formacién como el Sena.

Las dificultades a las que se vieron enfrentados los participantes durante el proceso de
busqueda laboral o su experiencia en practicas; fue el manejo de situaciones estresantes las
cuales fueron superadas a través de su preparador por referencia de algunos de los entrevistados,
sin embargo se genera de esta manera la necesidad de la asistencia y apoyo inicial de un jefe
directo que se encuentre capacitado y formado para el manejo de este tipo de situaciones, de lo

contrario el desempefio de sus labores se puede ver posiblemente afectada.



Se identifica que las habilidades de comunicacion durante las entrevistas son bajas,
reconociendo dificultades a nivel comprensivo y expresivo lo cual conlleva a tener situaciones
en donde no se logre la trasmisién, seguimiento de las indicaciones proporcionadas bien sea por
el personal de la organizacion o por ellos mismos, razon por la cual se aprecia la necesidad de
contar con personas capacitadas que fomenten procesos de comunicacion clara y concreta, asi
como para el ajuste de los procesos administrativos referentes a procedimientos internos de

funcion y politicas.

Se aprecia que la familia juega un rol determinante durante la busqueda de empleo dado que
al indagar la fuente de apoyo mas cercana y concurrida refieren a su ndcleo familiar, pues son un
ente gestor que permiten la orientacion para acceder a herramientas y lugares de postulacién

laboral y asesoran la postulacién a posibles cursos de formacion.

6.1.2. Poblacion muestra 2 (Empresa)
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Graéfico 8. Analisis hermenéutico de empresas



Las empresas desde su perspectiva identifican la inclusion laboral como una posibilidad que
involucra y relaciona tanto las personas en situacion de discapacidad como a ellas mismas,
permite a su vez la sensibilizacién interna y externa organizacional, observando posibilidades de
formacion y crecimiento a nivel social. De igual manera, identifican la necesidad de efectuar
ajustes razonables al llevar a cobo procesos de incorporacion inclusiva relacionando los mismos

con la perfilacion de cargo, seleccion de personal, ajustes de protocolos y puestos de trabajo.

También se identifica un reconocimiento basico por parte de algunas empresas participantes
sobre la normatividad que promueve el proceso inclusivo al interior de las mismas, sin embargo,

la interpretacion aun no es clara y genera prejuicios frente a dicho proceso.

Las barreras de inclusién laboral reconocidas por el grupo de empresas son; la falta de
conocimiento y capacitacion acerca de las condiciones de discapacidad en especifico el autismo
para su comprension y manejo a nivel interno en la organizacion. De igual manera, se identifica
que el reconocimiento de entidades de apoyo y acompafiamiento es bajo, lo que conlleva a que
la disponibilidad y capacitacion organizacional no cuenten con la infraestructura necesaria o se
ejecuten a partir de las necesidades inmediatas de contratacién efectuando ajustes poco
funcionales para el ingreso de esta poblacidn, asi mismo las empresas que han podido tener
contacto con alguna de estas instituciones, referencian que los costos de asesoria y
acompafiamiento superan su capacidad financiera teniendo en cuenta que la naturaleza del grupo

de muestra son MIPYMES.

El grupo identifica como ajustes razonables la necesidad de evaluar o identificar el tipo de
discapacidad a traves de capacitacion, formacion o asesoria por parte de entes de apoyo para

determinar los cargos a perfilar de acuerdo a las necesidades identificadas al interior de la



organizacion. Cuando las empresas se relacionan a ajustes razonables reconocen la necesidad de

efectuar la inversion de recursos para el desempefio ocupacional de las personas con autismo.

Ajustes razonables segun las empresas
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Grafico 9. Ajustes razonables segun las empresas

Al indagar acerca del nivel de conocimiento o manejo del marco legal que dispone y elicita
los procesos de inclusion laboral a través de diferentes garantes no son claros y solo se
relacionan en algunos casos los beneficios tributarios que significan los procesos de inclusion

laboral.

Conocimiento del marco legal
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Graéfico 10. Conocimiento del marco legal
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Los procesos de seleccion de personal son reconocidos por este grupo muestra con un alto

nivel de prioridad dado que algunas de las empresas reconocen que no cuentan con una



estructuracién para ejecutar los mismos y estos determinan las habilidades necesarias para ubicar
al interior de una organizacion a todo el personal y asi mismo genera un impacto positivo en el

nivel de productividad de la organizacion.

Procesos de seleccion estructurados
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Grafico 11. Procesos de seleccion estructurados

Se identifica que el nivel formativo para la compresién y ejecucion de procesos de inclusion
laboral al interior de las organizaciones requieren de un acompafiamiento y asesoramiento por
parte de entidades expertas que permitan llevar a cabo los ajustes organizacionales pertinentes en
los procesos administrativos al interior de la empresa asi como la disposicion de un clima

organizacional optimo que permita la vinculacion sociolaboral de las personas con autismo.
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Gréfico 12. Reconocimiento de entidades de apoyo

Las empresas reconocen que el nivel de formacidn, capacitacion y experiencia que tengan las
personas con autismo es un factor determinante para efectuar procesos de vinculacion e
incorporacion empresarial, asi mismo los procesos de induccion y capacitacion internas para el
desempefio de las actividades son procesos que tienen una alta pertinencia dado que favorecen

el éxito y el nivel de productividad.
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Graéfico 13. Requisitos de seleccion
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Gréfico 14. Requisitos de formacion

6.1.3. Poblacion muestra 3 (Expertos)
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Gréfico 15. Analisis hermenéutico de expertos

Se identifica por parte del grupo de expertos que los procesos de inclusién laboral efectuados
en las empresas deben contar con un acompariamiento y asesoramiento que permita determinar y
orientar los ajustes razonables relacionados a procesos de seleccién/ perfilacion ocupacional,
procedimientos, capacitacion, y politicas, asi mismo efectuar procesos de capacitacion a la
empresa para favorecer el clima organizacional afable con el fin de promover los procesos de

inclusion sociolaboral.
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Gréfico 16. Analisis hermenéutico de expertos
Las barreras de inclusion identificadas por expertos son:

Actitudinales, por parte de las familias ya que es imperioso dentro de un proceso de
incorporacion laboral el acompafiamiento y compromiso para garantizar la adherencia a los
procesos formativos y requerimientos laborales encontrando que algunas personas con autismo
no cuentan con apoyo del mismo limitando las posibilidades de la persona con autismo para ser
orientado social y laboralmente dado que requiere el amparo y la representacion legal por parte

de su familia.

Los expertos identifican como barrera de inclusion el nivel comprensivo de la normatividad
concebida desde las empresas y las familias; en relacion a las empresas se identifica esta barrera
debido que en ocasiones existe la posibilidad de ajuste organizacional, sin embargo el proceso
de incorporacion presenta retrasos asociados a prejuicios concebidos en el ingreso de estas
personas ya que la norma menciona en su articulo 26 la adjudicacion del amparo legal (
estabilidad reforzada ) para las mismas y se abstienen de tener dificultades en los procesos de

seguimiento y desvinculacion laboral.



En relacién con las familias se identifica temor en la participacion de sus familiares con
Autismo en procesos de incorporacion laboral, debido que posiblemente se puede ver afectada la
interdiccion de amparo del estado al asumir una relacion contractual directa con una empresa, sin
embargo, no se tiene en cuenta que dicho proceso se lleva a cabo por medio de la representacion
del tutor. Al recibir las prestaciones de ley los amparos legales econdmicos son congelados
durante el tiempo de remuneracion laboral, posteriormente al finalizar dichas actividades la

persona con autismo recupera nuevamente dichos beneficios.

Se identifica igualmente la falta de capacitacion y el establecimiento de perfiles de cargo
acordes a las necesidades internas organizacionales y a la seleccién del personal indicado

teniendo en cuenta su nivel de formacion y capacidades a dichos perfiles.
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Graéfico 17. Barreras de inclusion laboral

El grupo de expertos encuentra que la capacitacion de informacidn empresarial es importante

sobre todo el conocimiento de legislacién, identificacion de entidades de apoyo y capacitacion



interna con nivel de abordaje de personas en situacion de discapacidad (Autismo),

acompafiamiento en familia.

Se determina que el reconocimiento del marco legal permite orientar los esfuerzos
organizacionales teniendo en cuenta los lineamientos establecidos por las mimas tanto para el
proceso de inclusion, entrenamiento y cumplimiento de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud

en el trabajo.

6.1.4. Analisis de resultado global

Durante el proceso investigativo se identifica que las personas con autismo (F84.0) alcanzan
en su mayoria procesos formativos técnicos por medio de la orientacion proporcionada bien sea
por familias o entidades de apoyo como lo son Best Buddies y el Sena, asi mismo en algunos
casos en menor proporcién logran alcanzar y culminar formacion profesional universitaria,
identificando a través de esos esfuerzos de capacitacion y perfilacion que existen expectativas
de empleabilidad en oficios o actividades laborales a fines, sin embargo al no identificar
entidades de apoyo o asesoramiento para el acompafiamiento y vinculacion laboral , se ven
expuestos a diferentes barreras a superar como lo son dificultades en la presentacion de procesos
de seleccidn a personal y en el cumplimiento de los requerimientos organizacionales para el

ingreso como experiencia laboral y nivel de formacion.

El proceso de inclusién laboral beneficia a muchas personas y claramente a todas aquellas en
situacion de discapacidad entre los beneficios se encuentra que esta poblacion al ser incluida

dentro de una compaiiia se siente satisfecha y se observa una mejor calidad de vida ya que



aportan sus ingresos al hogar y su estilo de vida cambia su nivel emocional, generando de esta

manera libertad e independencia.

Las empresas actualmente no tienen conocimientos claros acerco los beneficios a los cuales
pueden acceder y la aplicabilidad de los mismos al integrar en su organizacion procesos de

incorporacion inclusiva.

Se entienden entonces que los beneficios al incluir personas con trastorno del espectro del
autismo son econdémicos como; deduccidn de la renta el 200% del valor de los salarios y
prestaciones sociales pagadas durante el afio donde de los trabajadores con mas del 25% de
limitacion se encuentren laborando con las mismas, otro beneficio tributario es la disminucion
del 50% en la cuota de aprendices que esta obligado a contratar el empleador segun la ley. De
igual manera, se identifica como beneficio la preferencia en procesos de licitacion y adjudicacion
de contratos de naturaleza publica y privada, asi como la preferencia para la cesion de créditos de
organismos estatales donde las personas con discapacidad tengan una participacion activa y

permanente.

Adicionalmente una de las ventajas que tienen las organizaciones que se abren a este tipo de
oferta laboral es que se genera reconocimiento social y laboral por parte de las personas e

instituciones.

Los componentes que ayudan a que una empresa esté mas preparada para brindar empleo a
personas con trastorno del espectro del autismo se encuentran relacionadas con la
capacitacion/formacion y los ajustes razonables que se lleven a cabo al interior de la misma con

apoyo de instituciones de asesoramiento o acompafiamiento; perfilacion de cargo, procesos de



seleccion, ajustes a procesos administrativos, capacitacion / formacion al personal, ajustes en

infra estructura.

Las barreras actuales que dificultan la inclusion laboral en personas con trastorno del
espectro del autismo identificadas mediante estudios y recursos cualitativos definidos en
entrevistas semi estructuradas dirigidas a tres grupos muestra (Personas con autismo, empresas y

expertos) son:

6.1.4.1. Empresas:
Falta de conocimiento y capacitacion por parte de los colaboradores de la compafiia acerca de
las condiciones de discapacidad en especifico del autismo para su orientacion a nivel

organizacional y adaptacion a las politicas y procesos administrativos delimitados.

Falta de conocimiento de entidades que proporcionan apoyo Yy asesoria en procesos de inclusion

laboral.

Falta de capacitacion y orientacion acerca de la ejecucion de ajustes razonables que se deben
ejecutar al interior de la organizacién para favorecer el nivel de productividad de la empresa y su
vez del desempefio de la persona con autismo en su rol laboral. Asi mismo se identifica que los
procesos de seleccion de personal no cuentan con una estructuracién adecuada y son
reconocidos por el grupo de empresas entrevistadas como una dificultad para efectuar el proceso

de inclusién laboral.

Se identifica que algunos empresarios o gerentes de las empresas MIPYMES que fueron
seleccionadas como muestra indican que los ajustes razonables representan sobre costos para la

compafiia.



Se identifica que el manejo e interpretacion del marco legal que dispone y elicita los procesos
de inclusion laboral a través de diferentes garantes no es claro para la poblacion empresarial

entrevistada y solo se relacionan los beneficios tributarios.

6.1.4.2. Personas con autismo:

Las habilidades de comunicacion son bajas relacionadas con dificultes en procesos de
comprension y expresion lo cual origina situaciones en donde no se logra trasmision y
seguimiento de las indicaciones proporcionadas bien sea por el personal de la organizacion hacia

la persona con autismo o viceversa, razon por la cual la pertinencia de un preparador,

orientador o persona de apoyo es alta, aumentando la necesidad de formacion y disposicion de

recursos para efectuar dicha labor.

La poblacién con autismo entrevistada cuenta Gnicamente con el apoyo Best Buddies para su
perfilacion, no hay reconocimiento de otras entidades que proporcionen una orientacion en

procesos de vinculacion laboral.

Se identifica que la poblacion muestra cuenta con formacion profesional teniendo mayor
prevalencia la de nivel técnico con SENA y el apoyo ofrecido por Best Buddies en el
enrutamiento al mismo, sin embargo se identifica que la formacion universitaria se logra en
menor proporcion dado que los factores de inclusion a nivel universitario cuentan con una
flexibilizacion y acompafiamiento menor que los programas anteriormente mencionados en
sociedad con entidades como el SENA las cuales tienen la experticia en procesos de formacion

para esta poblacion.

Se identifica que el mercado laboral tiene mayor demanda de cargos de tipo técnico a los

cuales las personas con autismo posiblemente pueden acceder, sin embargo, la demanda de



cargos de tipo profesional tienen una menor prevalencia generando limitacién para el desempefio

de las personas con autismo universitarias que pretenden ubicarse en cargos a fines.

6.1.4.3. Expertos

Los expertos entrevistados determinan que las barreras dentro de los procesos de inclusion
laboral se asocian con las barreras actitudinales por parte de las familias ya que algunas personas
con autismo no cuentan con el apoyo necesario por parte de las mismas limitando la orientacion

socio laboral dado que requiere del amparo y representacion legal por parte de su nucleo.

Se identifican prejuicios en cuanto a la incorporacion de las personas con discapacidad
autismo en las empresas dado a que su condicion es amparada por el estado a partir de la
declaracion de la “estabilidad laboral reforzada”, significando de esta manera que la
contratacion se subjetivise por prejuicios. Asi mismo se identifica una falencia en cuento a la
interpretacion y procesos normativos por parte de la familia reconociendo prejuicios frente a los
procesos de incorporacion laboral dado a la posible pérdida de la interdiccion, sin tener en
cuenta que al momento que la persona con autismo recibe las prestaciones econdémicas salariales
relacionadas a su desempefio laboral, las prestaciones econdémicas por interdiccion se congelan
automaticamente hasta que el persona se desvincule o termine la relacién contractual con las

empresas.

Los expertos refieren la necesidad de formacion y capacitacion para las empresas a fin de
favorecer los procesos de seleccion teniendo en cuenta su perfil ocupacional para el desempefio

de dichos cargos.



6.2 Hallazgos para el objetivo nimero 2
Determinar cudles son los tipos de redes sociales de mayor impacto para divulgar la de oferta
de valor de procesos de inclusion laboral en empresas y para orientar a las personas espectro

del autismo (F84.0) en procesos de ubicacion y perfilacion laboral.

6.2.1. Redes social de mayor impacto

6.2.1.1. Empresas:

Para hacer la seleccion de la red social que tenga alcance y permita divulgar la de oferta
de valor de procesos de inclusion laboral en empresas, se efectlia estudio por medio de
herramienta Google Trends, se determina para ello un intervalo de tiempo igual a un afio para
reconocer el impacto y la ponderacion de la red social asi como categorias de comparacion entre

las redes empresariales LinkedIn, Focus, Viadeo, Ryze, XING.

Se identifica durante el proceso que al integrar las categorias el alcance en Colombia
solo se determinan las redes sociales LinkedIn, Viadeo y Xing y para el periodo de tiempo de
establecido entre el 19 de Noviembre de 2017 al 19 de Noviembre de 2018, se aprecia que la red
social con una ponderacion determinante y uso regular por parte de los empresarios es LinkedIn
con un 100%, Viadeo con un <1% y Xing con un <1% , permitiendo definir de esta manera que
la red social objeto para el proceso de divulgacion es LinkedIn la cual permite dar alcance al

grupo empresarial Colombiano y de manera espacial en Bogota.

Red social empresarial de mayor impacto en la ciudad de Bogota D.C
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6.2.1.2. Personas con espectro autista F84.0:

Para hacer la seleccion de la red social que tenga alcance y permita orientar a las personas en
los procesos de ubicacion y perfilacion laboral, se identifica durante el proceso investigativo que
el uso de las redes sociales en Colombia ha tenido un incremento exponencial sobre todo en
usuarios que actualmente se vinculan con la red social Facebook, segun cifras del Ministerio de
Tecnologias de la Informacion y las comunicaciones son mas de 15 millones y en Bogoté 6.5

millones de habitantes que hacen uso de la misma.

Al realizar basqueda utilizando la herramienta Google Trends se determina un intervalo de
tiempo igual a un afio para reconocer el impacto y la ponderacién de la red social con mayor
popularidad y asi mismo se determina la zonificacion o delimitacion geografica “Bogotd” desde
el 19 de noviembre de 2017 al 18 de noviembre de 2018, identificando que las consultas con
mayor frecuencia relacionadas con redes sociales son Facebook, Whatsapp, Instagram y Twitter
reconociendo un 68% de busquedas relacionadas con Facebook un 20% Whatsapp, 9%
Instagram y 3% en Twitter, con esto se reconoce que Facebook tiene mayor afluencia por

reconocimiento y uso en la poblacion de la ciudad de Bogota.

Y



Lo anterior referido permite identificar que Facebook logra tener un alcance significativo a
nivel local de divulgacion de informacidn que permita orientar a las personas con espectro del
autismo F84.0 para identificar entidades de formacion y capacitacion, enlace con expertos en
procesos de capacitacion y orientacion en interpretacion de normatividad y fundaciones y/u

organizaciones que sirvan como intermediarias laborales para acceder al mercado laboral.

Red social de mayor impacto en la ciudad de Bogota D.C
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6.3 Hallazgos para el objetivo nimero 3

Informar acerca de la funcién de las entidades formativas y mediadoras en procesos de
inclusion laboral, y de igual manera exponer las barreras actuales que dificultan el proceso de

inclusién laboral en personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0).

Informar acerca de la funcion de las entidades formativas y mediadoras en procesos de
inclusién laboral, y de igual manera exponer las barreras actuales que dificultan el proceso de

inclusion laboral en personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0).

Es necesario realizar divulgacién en relacion de las entidades de apoyo y asesoramiento que
favorecen los procesos de inclusion laboral como Best Buddies, RECA, Fundacién Corona entre
otras, para promover el reconocimiento e identificacion de las funciones relacionadas con
procesos de perfilacion laboral, capacitacidn y asesoramiento a las empresas en relacién a las
necesidades y procesos organizacionales que deben hacer ajustes razonables a nivel interno,
asesoria a las personas con autismo y sus familias en relacion al direccionamiento a entidades
especializadas en procesos de perfilacion vocacional como el Sena cuando la persona con

discapacidad no cuente con procesos formativos, realizar asesoramiento sobre procesos



normativos y efectuar intermediacion laboral entre la empresa y la persona con autismo en su

desempefio laboral.

6.4 Hallazgos para el objetivo numero 4

Determinar la oferta de valor de los procesos de inclusion laboral para las empresas y en el

proceso estratégico de SG SST.

Para determinar la oferta de valor es imprescindible tener en cuenta la importancia de la RSE
(Responsabilidad Social Empresarial) ya que visibilizar la misma desde los procesos
estratégicos empresariales genera una propuesta de valor Gnico en la fidelizacion de relaciones
entre los Stakeholders permitiendo asi la obtencidn de ganancias aunado a las mismas la forma

en que obtienen.

Asi mismo la RSE incentiva puesta en practica incentiva la integracion de estrategias
empresariales de innovacion de procesos productivos que dan un valor Gnico a la organizacién
dentro del mercado como los son los negocios inclusivos con personas en condicion de
discapacidad cognitiva, la cual a través la inclusion permite la fidelizacion de su desempefio
laboral de sus funcionarios al interior de la organizacion, aunado a la generacion de climas
organizacionales solidificados que permiten el desarrollo sostenible de su cliente interno y a su
vez potenciando su oferta de valor como empresa, abriendo la posibilidad de generar negocios
gana-gana , a través de los cuales los empresarios logran reducir costos, ponderar su imagen a
través del impacto social que generan los procesos inclusivos y también obtener ganancias
teniendo en cuenta que la participacién de las personas en condicion de discapacidad tienen un
papel trascendental visto desde sus potencias y habilidades — destrezas que permitiran aportar

activamente a los procesos organizacionales .



En relacién a la oferta de valor propuesta para la apertura empresarial hacia procesos inclusivos
de personas en situacion de discapacidad cognitiva (personas con autismo F84.0) desde el &rea
financiera se entiende por una seria de estimulos a nivel tributario y beneficios competitivos de

propuesta organizacional establecidas por la Ley 361 de 1997y Ley 1429 de 2010

1. Deduccion en la Renta y complementarios frente al proceso de contratacion de personas en
situacion de discapacidad logrando disminuir la declaracion de la renta el 200% del valor de
los salarios y prestaciones sociales que sean liquidados durante el afio o periodo donde se
establezca relacion contractual con a los trabajadores con limitacién la cual debera estar en
vigencia.

El beneficio tributario representa una tasa de renta del 33% ($ 10.372.996,81) y del 25% ($
7.858.330,92) de acuerdo a lo relacionado por la Guia para el proceso de inclusion laboral de
personas con discapacidad elaborado por el Ministerio del trabajo, Best Buddies,
Oportunidades incluyentes.

2. Disminucion de la cuota de aprendices que el empleador es obligado a cumplir por
normatividad la cual se reducira a un 50% siempre y cuento las personas que se incluyen en
la organizacion tienen un discapacidad certificada mayor o igual a 25%.

3. Laempresa tendra prevalencia y/o preferencia para efectuar licitacion en procesos de
contratacion estatal por licitacion publica, si la ndmina cuenta con minimo el 10 % de
empleados con limitacion.

4. Prevalencia o prelacion en la solitud y otorgamiento de créditos estatales, lo cuales deben
estar orientados al desarrollo de planes y programas que impliquen la participacién activa y

permanente de personas con limitacion o discapacidad.



5. Los productos ofertados por las empresas que efectlen procesos de inclusion tendran

mayores preferencias por el estado.

Se identifica que los ajustes razonables efectuados en una empresa si su decision se orienta
desde la Responsabilidad Social Empresarial a la implementacién un modelo de negocio
inclusivo tienen una relacion directa con el sistema de gestion de la seguridad y salud en el
trabajo ya que esta area estratégica permitira respaldar y garantizar que los procesos misionales

efectuados para la preservacion de la oferta de valor se lleven a cabo de una manera efectiva.

La delimitacion de una politica de responsabilidad social aunada a los procesos de
seguridad y salud en el trabajo que respalde el desarrollo sostenible del cliente interno y fidelice
las relaciones de las partes interesadas en los procesos misionales que delimitan la preservacion

de su oferta de valor.

Teniendo en cuenta el ciclo Deming:

Planear: La estructuracion del profesiograma debe tener en cuenta el anélisis de riesgos
actuales de la empresa y de acuerdo con los perfiles de cargo requeridos teniendo en cuenta las
necesidades operativas o misionales establecidas por la empresa (habilidades, exigencias,
herramientas para desempefiar el cargo) a fin de determinar la demanda especifica aunando esto
a los procesos de seleccion efectuados para garantizar que la vinculacion de la persona en
condicion de discapacidad cuente con la formacidn y habilidades requeridas para el perfil y

garantizar la relacion contractual basada en las potencias del postulante.



Hacer: Tener en cuenta los conceptos emitidos por examenes de ingreso, ya que la
empresa debe identificar si el perfil del aspirante (persona con espectro del autismo (F 84.0)
cumple con requerimientos funcionales del cargo y a su vez determinar la factibilidad a partir
del mismo la posibilidad o no de establecer ajustes razonables relacionadas con las
caracteristicas propias de la tarea como ( tiempo dedicacién y ejecucion de las tareas, demandas
cognitivas y sensoriales de las mismas para efectuar de acuerdo a flexibilidad del proceso a
desempefiar la reduccion de periodos o estructuracion de las actividades por ciclos de trabajo
corto alternantes o en su defecto la posibilidad de efectuar turnos de ejecucion y rotacion de

tareas identificando la cantidad de personas que realizan la misma, experiencia requerida).

Hacer: Una vez el proceso de reclutamiento empieza después de seleccionar los perfiles
de posibles candidatos que cumplen con las demandas del perfil de cargo se procede a integrar
propiamente la entrevista frente a la cual el ajuste razonable para efectuar la integracion del
postulante o aspirante al cargo (persona con autismo F84.0) es; hacer preguntas concretas
proporcionando periodos de analisis por parte del aspirante, hablar de forma clara y concisa (
frases simples), disponer de espacios tranquilos o silenciosos libre de elementos de distraccion,
asegurando que tenga buenas condiciones de ventilacién y sin interferencias, ofrecer ayuda al
aspirante si necesita completar documentacion o registros para efectuar comprension de ser
necesario de instrucciones escritas y dele mas tiempo para tomar decisiones sin ayudar en

€XCeso.

Hacer: Para la aplicacion de pruebas la persona encargada debera prever de descansos,
modificar los tiempos de presentacion, formatos alternativos o ajustados en instrucciones escritas

o estructura simple, adaptaciones ambientales (luz, ventilacion, puesto).



Hacer: Efectuar sensibilizacion por medio de un proceso (planeacion de la
sensibilizacion, etapa de sensibilizacion, y capacitacion a todo el personal para generar una
cultura organizacional abierta hacia la diversidad evitando tratos entre funcionarios de tipo

condescendiente, capacitacion a lideres y/o jefes de area para proporcionar apoyos naturales.

Hacer: Es imprescindible tener en cuenta el proceso de induccion y reinduccion el cual
se deberd a cabo de manera presencial, ensafiando a través de demostraciones como es la
ejecucidn propia de la tarea y comprobar si la persona la puede desempefiar de manera

autonoma.

Verificar: Llevar a cabo proceso de evaluacion del desempefio; adaptando
formato para la evaluacién de acuerdo a las funciones determinadas por el cargo, evaluar si los
ajustes razonables son efectivos, utilizar durante el proceso de evaluacion lenguaje claro y

sencillo, analisis de los apoyos naturales, beneficios al interior de la empresa.

Actuar: Identificar si las variables de la tarea tienen influencia sobre el nivel de
adaptabilidad y el comportamiento del colaborador con espectro del autismo en su contexto
laboral, reconocimiento de situaciones que pueden generar una crisis 0 episodios que a Su vez
desencadenen otras dificultades en el proceso misional desempefiado Y crisis de ansiedad para

efectuar su ajuste.

7. Conclusiones

7.1  Seidentifica que el proceso de inclusion laboral debe tener una vista transversal en
contextos personal, social, laboral y econdmico, tomando como referencia el documento

milenio 8 y el decreto 1072, se puede evidenciar que el trabajo decente, estable y sostenible



para todas las personas es un derecho y se debe proporcionar con igualdad de condiciones.
De igual manera se elicita la comprension de la persona con discapacidad como un ser que
cuenta con unas necesidades basicas, de seguridad, sociales, de estima y reconocimiento y
de autorrealizacion las cuales orientan y determinan su proyecto de vida que delimitara de
acuerdo a sus perspectivas y sus habilidades (potencias) y a su vez permitira el
encausamiento o desempefio en actividades de formacion y trabajo.

7.2 Los exdmenes médicos de ingreso son imprescindibles en el proceso de incorporacion
laboral sin tener una relacion propia que la persona tenga o no una discapacidad, dado que
pese a ser un requisito organizacional delimitado por el marco legal, permite identificar y
determinar si las condiciones de salud fisica, mental y social de cualquier persona y para este
caso persona con autismo antes de su contratacion, cumple con los requerimientos propios
en funcidn de las condiciones de trabajo a las que estaria expuesto, acorde con los
requerimientos de la tarea y perfil del cargo”. Asi mismo, la pertinencia de los examenes
periodicos y de egreso es alta dado que a través de los mismos el Lider de Seguridad y Salud
en el trabajo podréa establecer si los ajustes razonables efectuados bien sea a las condiciones
de la tarea, organizacionales y/o del puesto de trabajo en si logran preservar el bienestar el
estado de salud del trabajador y a su vez permite monitorear si los factores de riesgos a los
que se encuentra expuesto el mismo pueden o no provocar posibles alteraciones.

7.3 Dentro de las actividades que se contemplan en la etapa de planeacion en la gestion
documental debe efectuarse una actualizacion (ajuste razonable) en la politica de gestion de
seguridad y salud en el trabajo disefiada para la organizacion a fin de que la misma integre en

su cultura organizacional y en su discurso corporativo el respeto a la diversidad y la



aceptacion de la misma, teniendo en cuenta que lo procesos de divulgacion y
empoderamiento de toda la empresa debe garantizarse a fin de gestar un cultura incluyente.

Asi mismo, es necesario realizar ajustes documentales entendidos en (procedimientos,
instructivos, formatos, etc.) que sean integrados en procesos de induccion y re induccién para
el desempefio de las funciones laborales en la empresa (haciendo uso de un lenguaje claro y
concreto, de ejercicios o ejemplificaciones, ilustraciones ) teniendo en cuenta estrategias de
educacion popular que permitan la comprension y reconocimiento de los lineamentos que
orientan las funciones de TODO el personal en especial del trabajador con autismo.

7.4 Se identifica que la Ergonomia toma una relevancia significativa en el proceso de
inclusion  laboral y ha de ser un pilar organizacional a fin de promover un ambiente de
trabajo (tareas, herramientas, espacios y entorno) que responda a las capacidades y
necesidades de los trabajadores a fin de favorecer y mejorar el desempefio de funciones o
cargos en marcadas en principios de eficiencia, seguridad y bienestar. Se entiende que el
principio fundamental de la ergonomia es mejorar la relacion hombre trabajo, en
comprension a la inclusion laboral de personas con discapacidad su principio o fundamento
en relacion a los procesos de adaptacion pese a que son direccionados para todas las personas
deben ser integrados con mayor prioridad en las personas con discapacidad dado que
dependiendo de la interaccion con su trabajo se auspicia un desempefio laboral funcional
teniendo incidencia no solo en su confort sino en la salud, seguridad e independencia.

7.5 Al favorecer el proceso de inclusion laboral, es necesario destinar espacios para la
capacitacion y acompafiamiento por parte de asesores expertos en cuanto a la interpretacion
dada de los diferentes lineamientos normativos establecidos para respaldar la inclusion

laboral, de acuerdo a las inquietudes referidas por empresarios y las que observaron los



intermediarios, la interpretacion del articulo 36 de la ley 361 de 1997 genera una gran
controversia, si bien la persona con discapacidad ingresa a una organizacion gozando de una
estabilidad laboral reforzada debido a su condicidn, la ley es clara en que las penalizaciones o
multas que son implicadas a los empleadores son dadas si en el momento la razon por la cual
la persona es removida de su trabajo es su discapacidad. Es aqui donde el proceso
jurisprudencial y desde el enfoque de seguridad y salud en el trabajo debe hacerse un
seflalamiento: si la persona es seleccionada por sus aptitudes y actitudes de acuerdo al perfil
establecido por la empresa la funcién y eficacia en el desempefio de sus responsabilidades se
garantizara al efectuar ajustes razonables en mencion. Si existe una falla dentro de su
participacion en dicho contexto, las entidades que efecttian una intermediacion en los
procesos de inclusion proporciona el acompafiamiento pertinente y a su vez la organizacion
podré iniciar los procesos disciplinarios que se crean necesarios de acuerdo a la falla
incurrida relacionada con sus funciones y responsabilidades y haciendo consiente al

trabajador sobre la falta incurrida.



8. Anexos

8.1 Entrevista personas con autismo

=== UNIVERSIDAD

UNIVERSIDAD ECCI E
ESPECIALIZACION EN GERENCIA ¥ SEGURIDAD EN EL TRABAIO II E( ‘ I

INVESTIGACION
ENTREVISTA A PERSONA CON AUTISMO

FECHA: HORA: CIUDAD:

ENTREVISTADOR:

MNOMBRE DE ENTREVISTADO: EDAD:

ENTIDAD:

NIVEL DE FORMACION:

LUGAR DE ESTUDIOS:

EXPERIENCIA LABORAL:

ACTUALMENTE LABORA: SI{ ) NO{ )

~DISENO DE PROGRAMA DE DIVULGACION POR MEDIO DE REDES SOCIALES PARA PROMOVER LA
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TRASTORNO DEL ESPECTRO DEL AUTISMO (F84.0)"

En el presente Proyecto se realizara una propuesta del Disefio de un programa de divulgacion por
medio de redes sodales que permita promover la inclusion laboral de personas Autistas. Esto con el fin
de que se brinde oportunidades laborales a estas personas y se mejore su calidad de vida dando apoyo
a sus familias, facilitando el acceso al mundo laboral, al margen economico, y de esta manera
resignificando el valor terapéutico y anclaje sodal.

5i usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas en una entrevista. Esto
tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones se
grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas gue usted haya expresado.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidendial y no se usara para ningun otro propodsito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas
a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y por lo tanto, seran anonimas.
Una vez transcritas las entrevistas, las grabaciones se destruiran.

5i tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualguier momento durante su
participacion en &l. lgualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. 5i alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas,
tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderias.

PREGUNTAS
1. iCudles son las dificultades que se han presentado durante la busgueda de empleo?

2. iHa recibido usted ayuda de alguna institucion para poder acceder al mercado laboral v que impacto
han tenido en su proceso de busgueda o vinculacion?
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3. iQue ha sido lo mas dificil de enfrentar para poder entrar a trabajar en una empresa?
4. iComo determina el trabajo al gue quiere postularse?
5. i Con cuales redes de apoyo cuenta usted para efectuar la bisqueda de empleo?

6. ¢ Cual ha sido el papel de su familia y personas cercanas en la busqueda de empleo?

NOTAS ENTREVISTADOR:




8.2 Entrevista empresa
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INVESTIGACION
ENTREVISTA A EMPRESA

FECHA: HORA: CIUDAD:

ENTREVISTADOR:

ENTIDAD:

NOMBRE DE ENTREVISTADO:

CARGO O FUNCION:

“DISENO DE PROGRAMA DE DIVULGACION POR MEDIO DE REDES SOCIALES PARA PROMOVER LA
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TRASTORNO DEL ESPECTRO DEL AUTISMO (F84.0)"

En el presente Proyecto se realizara una propuesta del Disefio de un programa de divulgacion por
medio de redes sodales que permita promover la inclusion laboral de personas Autistas. Esto con el
fin de que se brinde oportunidades laborales a estas personas y se mejore su calidad de vida dando
apoyo a sus familias, facilitando el acceso al mundo laboral, al margen economico, v de esta manera
resignificando el valor terapéutico y anclaje social.

%1 usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas en una entrevista. Esto
tomarad aproximadamente 30 minutos de su tiempo. Lo gue conversemos durante estas sesiones se
grabara, de modo gue el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidendial y no se usara para ningln otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas
a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion v por lo tanto, seran anonimas.
LIna vez transcritas las entrevistas, las grabaciones se destruirdn.

5i tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualguier momento durante su
participacion en él. lgualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. 5i alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas,
tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

PREGUNTAS

1. iQue percepcion tiene usted acerca de la oferta laboral con personas en situacion de
discapacidad?

2. iReconoce usted el marco legal que promueve los procesos de contratacion laboral para
personas en situacion de discapacidad?

3. iQué ventajas y desventajas tiene la organizacion para llegar integrar un proceso de
contratacion en personas en situacion de discapacidad?

4. iQué impacto tendria para su organizacion la contratacion de dicha poblacion?

5. iQué podria incentivar en usted la integracion de esta mercado laboral al interior de su
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organizacion?

MOTAS ENTREVISTADOR:




8.3 Entrevista experto
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INVESTIGACION
ENTREVISTA A EXPERTO

FECHA: HORA: CIUDAD:

ENTREVISTADCR:

ENTIDAD:

MNOMBRE DE ENTREVISTADO:

CARGO O FUNCION:

“DISENO DE PROGRAMA DE DIVULGACION POR MEDIO DE REDES SOCIALES PARA PROMOVER LA
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON TRASTORNO DEL ESPECTRO DEL AUTISMO (F84.0)"

En el presente Proyecto se realizara una propuesta del Disefio de un programa de divulgacion por
medio de redes sociales que permita promover la inclusion laboral de personas Autistas. Esto con el
fin de que se brinde oportunidades laborales a estas personas y se mejore su calidad de vida dando
apoyo a sus familias, facilitando el acceso al mundo laboral, al margen econdmico, y de esta manera
resignificando el valor terapéutico y anclaje social.

%1 usted accede a participar en este estudio, 52 le pedira responder preguntas en una entrevista. Esto
tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. Lo gue conversemos durante estas sesiones se
grabard, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas gue usted haya expresado.

La participacién en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacidn que se recoja sera
confidendal y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas
a la entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto, seran anonimas.
Una vez transcritas las entrevistas, las grabaciones se destruiran.

51 tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualguier momento durante su
participacion en él. lgualmente, puede retirarse del proyecto en cualguier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas,
tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

PREGUNTAS

1_iTue variables determinan el éxito de un proceso de inclusion laboral? éiPor qué?

2_iCudles son las barreras gue durante su experiencia en procesos de inclusion tisnen mayor incidencia
en el acceso a la oferta laboral?

3_iCQué factores de éxito en los procesos de incdusion laboral, considera usted, estan adn rezagados en
Colombia y por qué?

4 Teniendo en cuenta las barreras que usted identifica en los procesos de inclusion laboral en Colombia
iCudles serian los procesos organizacionales a los que se deben ajustar razonablemente al interior de
una empresa cuando empieza a interesarse por la contratacion por ejemplo de un trabajador con
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NOTAS ENTREVISTADOR:




8.4 Consentimiento informado
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Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de este consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion
una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Daniela Andrea Monroy Vanegas, Yohana
Manrigue Melgarejo y Angela Carclina Monroy Cortes, de la Universidad ECCl. La meta de este
estudio es “Disefiar un programa de divulgacion a través de redes sociales para promover la
inclusion laboral en personas con trastorno del espectro del autismo (F84.0).°

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas en una
entrevista. Esto tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. Lo gue conversemos durante
estas sesiones se grabard, de modo que el investigador pueda transcribir despugs las ideas que
usted haya expresado.

La participacion en este estudio es estrictamante voluntaria. La informacion que se recoja
serd confidencial y no se usard para ninguan otro proposite fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y por lo tanto,
saran anonimas. Una vez transcritas las entrevistas, las grabaciones se destruiran.

i tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en &l. lgualmente, puede retirarse del proyecto en cualguier momento sin
gue eso lo perjudique en ninguna forma. 5i alguna de las preguntas durante la entrevista le
parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Yo Acepto participar
voluntariamente en esta investigacion, conducida por Andrea Monroy Vanegas, Yohana Manrigue
Melgarejo y Angela Carclina Monroy Cortes,. He sido informado (2) de que la meta de este estudio
es

Me han indicado tambien que tendré que responder preguntas en una entrevista, lo cual
tomara aproximadamente minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas scbre el proyecio en
cualguier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio,
puedo contactar a July Patricia Castiblanco al teléfono 3537171 EXT 187.
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Entiendo que una copia de este consentimiento me serd entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo
contactar a July Patricia Costiblanco  al teléfono anteriormente mencicnado.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
{en letras de imprenta)
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