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Estimados lectores, es un placer darles la bienvenida a esta nueva edicién bimestral de
nuestra gaceta. En esta ocasién, nos sumergimos en el paradigma de la neurodiversidad,
reconociendo que no existe Unica forma "correcta" de funcionamiento cerebral.

Condiciones como el Trastorno del Espectro Autista, el Trastorno por Déficit de
Atencién con Hiperactividad y la Dislexia se presentan aqui no como patologias, sino
como expresiones legitimas de la variabilidad humana.

A través de la reflexion "El puente invisible", exploramos cémo la verdadera inclusion
no consiste en cambiar a las personas para que encajen en un estandar, sino en disefar
estructuras que soporten distintos ritmos y estilos cognitivos. En el dmbito laboral, el
desafio radica en transformar entornos rigidos que suelen imponer barreras como la
sobrecarga sensorial o procesos de seleccién excluyentes.

Nuestra propuesta es avanzar hacia un modelo que valore fortalezas especificas comola
hiperfocalizacion, la creatividad y la atencién al detalle. Para lograrlo, profundizaremos
en estrategias esenciales: desde ajustes razonables en el espacio fisico hasta el fomento
de un liderazgo inclusivo y empatico.

Les invitamos a ser agentes de cambio, utilizando la psicoeducacién para derribar
estereotipos y construir una cultura organizacional donde cada individuo pueda
alcanzar su maximo potencial.

iDisfruten de la lectura!

Equipo PAEP
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- Reflexion del mes

El Puente Invisible

En una ciudad dividida por un rio, existian dos barrios que apenas se miraban.
En uno, las personas caminaban rdpido, hablaban fuerte y resolvian todo con inmediatez.
En el otro, las personas observaban en silencio, analizaban cada detalle y necesitaban tiempo
antes de responder.

Durante afios, ambos barrios pensaron que el otro “funcionaba mal’.

Un dia, una tormenta derribé el tnico puente que los conectaba. Sin comunicacién, comenzaron
los problemas. Entonces, una arquitecta propuso algo distinto:

—“No construyamos un puente igual al anterior. Construyamos uno que soporte distintos ritmos.”

Disenaron un puente con espacios amplios, zonas de descanso y sefializaciones claras. Algunos
cruzaban rdpido. Otros se detenian a observar el paisaje. Pero todos podian cruzar.

Con el tiempo comprendieron algo esencial:
El problema nunca fue cémo caminaban.
El problema era que el puente no estaba pensado para todos.

Reflexion:

Gestionar la neurodivergencia no significa cambiar a las personas, sino construir de
entendimiento que reconozcan distintos ritmos, estilos cognitivos y formas de interaccion.
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En librerias
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El TDAH es genial

Este libro se presenta como una guia practica y divertida para adultos que
buscan mejorar sus vidas, partiendo de la premisa de que el mundo en el que
viven no fue disefado para ellos, lo que puede llevarlos a sentirse fracasados.
Los autores, Kim y Penn Holderness, tienen la misién de cambiar la visidon sobre
el Trastorno por Déficit de Atencidon e Hiperactividad (TDAH), un tema que
conocen intimamente, ya que Penn fue diagnosticado en la universidad.

A El mensaje central es de empoderamiento: los autores aseguran que, lejos
de fracasar, quienes viven con TDAH son "increibles". A través de anécdotas
entretenidas y conocimientos aportados por médicos, investigadores vy
especialistas, Kim y Penn ofrecen consejos y explicaciones sencillas sobre:

Cémo es la vida con un cerebro con TDAH.

Estrategias para afrontar los desafios del TDAH con una perspectiva
positiva.

Técnicas y herramientas especificas para maximizar las fortalezas
individuales.

Los autores enfatizan que, sibienel TDAH puede serintimidante, también conlleva
"grandes ventajas" como la creatividad, la energia y la hiperconcentracion.
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i _D> | Serie: Atypical (2017)

- @

Atypical (2017) es una serie que se centra en la vida de Sam Gardner, un
ATYPI(AL joven de 18 anos con autismo leve. La narracién lo presenta como alguien
bl con intereses muy especificos, como los pingliinos, los mapas de la Antartida
' y los auriculares con cancelacién de ruido. A través de su perspectiva, la serie
explora las dificultades que enfrenta para descifrar las complejidades humanas,
incluyendo conceptos como el amor, el caos y las metaforas. Sam se caracteriza
por su franqueza, que a veces resulta incomoda o sorprendente, pero siempre

es genuina.

En esencia, la serie trasciende la historia individual de Sam para convertirse en
una exploracion del crecimiento personal: atreverse a vivir, sentir y cometer
errores en el proceso de encontrar un camino propio. El mensaje subyacente es
que la diferencia no es un impedimento, sino un elemento que enriquece la vida.

[ >_| Temple Grandin (2010)

La pelicula biografica de HBO, Temple Grandin (2010), dirigida por Mick Jackson
y protagonizada por Claire Danes, ofrece un retrato magistral y conmovedor
sobre la vida de una mujer que se convirtié en una de las cientificas mas brillantes
de su tiempo.

La cinta relata las dificultades que Temple enfrenté desde nifa. Fue diagnosticada
con autismo a los cuatro afnos, una época en la que aun no conseguia hablar, y
sus patrones de conducta eran distintos a los de los niflos de su edad. A pesar
de los prondsticos médicos poco alentadores, el apoyo constante de su madre,
Eustacia (Julia Ormond), fue vital, pues se esforzé por darle una educacion que la
valorara como "diferente, pero no menos".

*/?/f}(m(f:}q'
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Es una pelicula recomendable y esperanzadora, que invita a reflexionar sobre la
inclusién y el valor de las personas neurodivergentes.
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Psicologia de hoy

;Qué entendemos por neurodivergencia,
y que se hace en el contexto laboral?

”

En la gaceta “Un lente diferente: la mirada de la neurodiversidad. Mirar distinto, aportar distinto
se abordé la neurodiversidad como el reconocimiento de que no existe Unica forma “correcta”
de funcionamiento cerebral. Esta perspectiva propone que condiciones como el Trastorno del
Espectro Autista (TEA), el TDAH o la dislexia no deben entenderse exclusivamente desde la
patologizacion, sino como expresiones legitimas de la variabilidad humana.

Desde esta base, el concepto de neurodivergencia hace referencia a aquellas personas cuyo
funcionamiento neurolégico se aparta de lo considerado estadisticamente tipico (Sosa, 2020).
La Facultad de Psicologia de la UNAM (2024) sefiala que comprender estas diferencias implica
reconocer estilos cognitivos particulares, formas distintas de procesar la informacion y modos
especificos de interaccién social.

TERCER BIMESTRE 2026 9



En el ambito laboral, las principales barreras para las personas neurodivergentes no radican
exclusivamente en su condicidn, sino en los entornos organizacionales rigidos (Sanchez, 2024).

La evidencia sugiere que factores como:

& Sobrecarga sensorial

& Procesos de seleccién centrados en habilidades sociales normativas

& Falta de ajustes razonables

& Escasa capacitacién institucional
son elementos que inciden directamente en la exclusién laboral.
Amador Fierros et al. (2021) enfatiza que los entornos inclusivos se caracterizan por reconocer
fortalezas cognitivas como la atencién al detalle, la memoria especifica y la capacidad de
hiperfocalizacion.
En el contexto del Poder Judicial de la Ciudad de México, esto implica reflexionar sobre:

& Procesos de contratacion

& Dinamicas de equipo

& Diseno de espacios fisicos

& Liderazgo inclusivo

No se trata de disminuir estandares, sino de diversificar estrategias para alcanzar la excelencia
desde multiples estilos cognitivos y de relacion.
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Hablemos de los problemas de aprendizaje

Cuando nos referimos a problemas de aprendizaje, hablamos de dificultades para adquirir
o procesar informacién. Estas dificultades afectan diferentes areas del aprendizaje, como la
escritura, la lectura, las matematicas o la atencién.

En este sentido, es importante mencionar y reconocer que los problemas de aprendizaje no
son una senal de falta de capacidades, esfuerzo o motivacién. Son una condicién que requiere
atencién particular y estrategias adecuadas para la inclusién laboral.

El DSM-5 (2014), enfatiza que “en todos los individuos, el trastorno especifico del aprendizaje
puede producir deficiencias durante toda la vida en las actividades que dependen de habilidades
y conocimientos, incluido el rendimiento ocupacional”.

La dislexia y la dispraxia son algunos de los trastornos neurodiversos comunes que afectan el
aprendizaje, asi como la manera de procesar la informacion, y que podrian estar presentes en la
vida laboral cotidiana, a grandes rasgos estas serian algunas de sus caracteristicas:

& Ladislexia conlleva dificultades de lectoescritura, ortografiay memoria verbal. Por ejemplo,
repercute al reconocer letras o sonidos, invertir letras y/o leer con lentitud.

& La dispraxia afecta la planificacién de movimientos, coordinacién motora y la motricidad
fina y/o gruesa. Por ejemplo, caidas frecuentes o dificultad con la orientacién espacial.

Reconociendo la necesidad de establecer intervenciones eficaces y efectivas, que puedan
llevarnos a cambios reales y significativos en el Poder Judicial de la CDMX, te invitamos a que,
si reconoces alguna de las situaciones anteriores de manera recurrente, te acerques al equipo
PAEP, en donde con gusto te apoyaremos realizando una valoracién o canalizacién, Ext. 511757.

Recuerda que estas condiciones no son enfermedades, sino formas Unicas de obtener, reconocer
y procesar informacion, que, con las adaptaciones necesarias y empatia, nos permiten desarrollar
fortaleza, talentos y bienestar laboral.

GHIJKLM
NOPQRST

UvwXyY2

TERCER BIMESTRE 2026

11



Construyéndonos

Neurodivergencia
y relaciones laborales

El enfoque contemporaneo en consonancia con los principios de inclusion y derechos humanos,
garantiza la igualdad de oportunidades y la eliminacion de barreras discriminatorias para las personas
neurodivergentes en el dmbito laboral.

De acuerdo a la New York State Office of Mental Health (NYS OMH) et al., s.f., las personas
neurodivergentes pueden aportar muchas cosas al lugar de trabajo, por lo tanto, es importante
reconocer los obstaculos que pueden enfrentar como las fortalezas que tienen:

Retos:

& Comunicacion social. La carga social de trabajar en equipo agota bastante.

& Sensibilidad sensorial. La dindmica operativa habitual puede resultar extenuante para perfiles
con alta sensibilidad sensorial.

& Salud mental. La presién de ocultar su verdadera naturaleza y la falta de empatia del entorno
suelen derivar en cuadros de ansiedad o depresién, mermando su rendimiento laboral.

12 GACETA DESARROLLO HUMANO



Fortalezas:

@ Atencion al detalle. El talento neurodivergente aporta un valor diferencial en tareas que
exigen un alto nivel de exactitud y enfoque.

& Creatividad e innovacion. Algunos brillan por su capacidad de pensar fuera de la cajay
generar soluciones innovadoras.

& Persistencia e intereses especiales. Su capacidad de concentracién intensa genera
soluciones innovadoras en areas técnicas y creativas.

Por su parte, los retos si bien implican una dificultad, también se presentan como una
oportunidad de cambio que pueden superarse con estrategias adecuadas. Cuando se acepta la
neurodivergencia en el lugar de trabajo, es como abrir una puerta a la innovacién y puede ser un
terreno fértil para que las mentes neurodivergentes florezcan.

Tufifno (2025) acentua las siguientes medidas de integracion que faciliten su adaptacion al
entorno laboral:

& Modificaciones del ambiente laboral. Incluye ajustes en el horario de trabajo, creacion
de espacios tranquilos o implementacién de tecnologias de asistencia que apoyen la
productividad.

& Acompanamientoymentoria.Esfundamentalimplementarprogramasdeacompanamiento
personalizado parapotenciarel bienestary productividad de las personas neurodivergentes.

& Sensibilizacion y capacitacion de equipos de trabajo. La integracion de la diversidad
cognitiva y el trato respetuoso fundamentan un entorno de trabajo sélido, saludable y
solidario.

El reto radica en abordar la importancia de concientizar en el dambito laboral creando las
condiciones necesarias para que las personas divergentes se mantengan, crezcan y gocen de
una proteccioén social efectiva en el contexto laboral.
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Construyendo vinculos:
Neurodivergencia y relaciones interpersonales

Otro factor clave en la inclusién laboral de personas neurodivergentes es la construccién de
vinculos. Aunque los estilos comunicativos no poseen una superioridad intrinseca, operan como
el estandar social dominante. Esta norma impuesta provoca que las personas neurodivergentes
enfrenten desafios interaccionales y sean frecuentemente estigmatizadas con el senalamiento
de “falta de habilidades sociales”. Ante ello, surge la pregunta ;Cémo fomentar la diversidad e
inclusién en el entorno laboral?

A continuacioén, se enlistan sugerencias para que desde la posicién de cada uno se construya
una cultura mas diversa en el trabajo, promoviendo la inclusién de manera efectiva, digna y
saludable.

& Promueve la escucha activa. Construir una cultura de inclusién requiere que cada persona
se sienta valorada y escuchada. Esto implica dedicar tiempo a conocer las experiencias y
perspectivas de todos nuestros companeros y companeras, dando especial atencion a las
voces menos representadas. Al actuar con empatia y respeto, transformamos el espacio
de trabajo en un entorno seguro donde todos se sienten cémodos compartiendo sus
opiniones.

«

Revisa tus estereotipos. Todos operamos bajo “mapas mentales” automaticos que pueden
sesgar nuestra percepcion y decisiones laborales. Reconocer estas barreras invisibles es
clave para asegurar un trabajo equitativo y respetuoso con todo el equipo.

GACETA DESARROLLO HUMANO



& Usa un lenguaje inclusivo. Nuestras palabras impactan profundamente en los demas.
Optemos por un lenguaje respetuoso, diverso y libre de prejuicios, asegurando que todas
las personas se sientan valoradas y bienvenidas.

& Apoya el talento diverso. Al recomendar talento se promueve la equidad laboral.
Fomentar la diversidad no solo garantiza igualdad de oportunidades, sino que potencia la
innovacion y enriquece la perspectiva de los equipos de trabajo.

& Participa en programas de Diversidad e Inclusién. Invollcrate en programas, talleres y
eventos de equidad y pertenencia. Participar en estas actividades permite ampliar tu red
de contactos y aprender la diversidad cultural de tus pares. Sé un agente de cambio e
inspira a otros a sumarse a una cultura de respeto.

Fomentar un entorno laboral diverso exige transformaciones estructurales, pero las acciones
diarias basadas en el respeto y la equidad impulsan un clima organizacional positivo y cultivan
una cultura donde cada persona pueda alcanzar su maximo potencial, y cada integrante es un
agente activo de cambio.

Toda pequena accién cuenta para construir un entorno de trabajo enriquecedor. Cuando la
apertura guia nuestro dia a dia, creamos un espacio seguro donde todos pueden brillar y aportar
su mejor version.

Cada uno de nosotros desempena un papel esencial a la hora de fomentar lugares de trabajo
inclusivos para con el personal neurodivergente. Esto requiere aprendizaje continuo, empatia y
adaptabilidad.

TERCER BIMESTRE 2026

15



Ayudandonos

Estrategias para gestionar
la neurodivergencia
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La gestién de la neurodivergencia en entornos laborales requiere una aproximacion
organizacional basada en evidencia cientifica y en principios de derechos humanos. No se
trata de “normalizar” conductas, sino de generar condiciones estructurales que favorezcan el
bienestar y el rendimiento.

La Facultad de Psicologia de la UNAM (2022) enfatiza que la inclusién efectiva se sustenta en
tres pilares: conocimiento, ajustes razonables y cultura organizacional.

1. Formacion y sensibilizacién institucional
La capacitacion continua permite desmontar mitos asociados a la neurodivergencia, la percepcién
negativa disminuye cuando los equipos reciben informacién basada en evidencia sobre estilos

cognitivos diversos (Sosa, 2020). En contextos laborales, la formacién fortalece la empatia y
mejora la comunicacion interpersonal.
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2. Ajustes razonables
Los ajustes no necesariamente implican grandes inversiones. Pueden consistir en:
« Claridad en instrucciones escritas.
o Establecimiento de rutinas estructuradas.
@ Espacios de trabajo con menor estimulacién sensorial.
& Retroalimentacién especifica y predecible.

Pequenas modificaciones ambientales reducen significativamente los niveles de estrés y
aumentan la productividad (Sanchez, 2024).

3. Liderazgo inclusivo

El liderazgo claro, estructurado y empético favorece la integracién de personas
neurodivergentes (Amador Fierros etal.,2021). La previsibilidad enlas tareas ylacomunicacién
directa disminuyen la ambigtiedad laboral, que suele ser uno de los principales factores de
ansiedad.

4. Redes de apoyo institucional

Programas internos de acompanamiento psicolégico y orientaciéon laboral permiten atender
situaciones especificas antes de que escalen en conflictos interpersonales o desgaste
emocional. La FES Iztacala (2021) destaca la importancia de los espacios seguros de escucha
para promover salud mental organizacional.

Gestionar la neurodivergencia no es un acto aislado, sino un proceso continuo que fortalece
la cohesidn institucional. La evidencia muestra que organizaciones que implementan politicas
inclusivas no sélo mejoran el clima laboral, sino que incrementan la innovacion y la eficiencia
operativa.

TERCER BIMESTRE 2026
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Estrategias para gestion laboral del TDAH

Haciendo un recordatorio de la gaceta “Un lente diferente: la mirada de la neurodiversidad. Mirar distinto,
aportar distinto”, nos ayuda a entendery a recordar que el Trastorno por Déficit de Atencién e Hiperactividad
(TDAH) es una condicion del neurodesarrollo caracterizada por dificultades en la regulacion de la atencion,
impulsividad y, en algunos casos, hiperactividad (American Psychiatric Association, 2013). En el contexto
laboral, estas caracteristicas pueden representar retos, pero también ventajas significativas cuando se
gestionan adecuadamente.

Desde el enfoque de la neurodiversidad, el TDAH no debe entenderse Unicamente como un déficit, sino
como una forma distinta de procesamiento cognitivo que puede aportar dinamismo, creatividad y capacidad
de respuesta rapida ante situaciones cambiantes (Sosa, 2020).

El Trastorno por Déficit de Atencion e Hiperactividad (TDAH) en la vida adulta no representa una incapacidad,
sino una divergencia funcional en la autorregulacién y las funciones ejecutivas. En el ambito laboral, esto
implica que el procesamiento de la informacién y la gestién de la motivacién siguen ritmos distintos a los
estandares normativos.

Principales retos en el entorno laboral

Las personas con TDAH pueden enfrentar dificultades relacionadas con: Organizacion y gestion del tiempo,
distraccién ante estimulos ambientales. dificultad para priorizar tareas, impulsividad en la toma de decisiones.
Estos factores pueden afectar el rendimiento si el entorno laboral no ofrece condiciones adecuadas (Barkley,
2015).

Sin embargo, tienen bastantes fortalezas y aportes que pueden aportar al equipo de trabajo como las
siguientes:

o Hiperfocalizacion: Capacidad de mantener una concentracién intensa y prolongada en tareas de alto
interés, logrando niveles de productividad superiores en areas técnicas o de investigacion.

o Pensamiento Lateral: Habilidad para generar soluciones innovadoras y creativas ante problemas
complejos, "pensando fuera de la caja".

- Resiliencia Operativa: Capacidad de respuesta rapida en entornos dinamicos o de crisis, donde la
inmediatez es clave.

T(IS]ATH‘
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¢Qué podemos hacer y cudles son las estrategias de Inclusion y ajustes razonables, para el
entorno laboral?

Estructurar tareas de forma clara.

Implementar el uso de agendas compartidas, recordatorios digitales y minutas escritas tras
reuniones para compensar la memoria de trabajo y reducir la ambigtiedad.

Dividir el trabajo en pasos pequenos y concretos facilita la organizacién y evita la sensacion de
saturacion. Las instrucciones claras, por escrito o con ejemplos, ayudan a mantener el enfoque
y avanzar con mayor seguridad.

1. Apoyarse en herramientas visuales y tecnolégicas.

El uso de recordatorios, agendas digitales o temporizadores permite organizar mejor el
tiempo. Técnicas como trabajar por intervalos cortos con pausas (por ejemplo, la técnica
Pomodoro), como ya la habiamos mencionado en la gaceta titulada: “Un lente diferente:
la mirada de la neurodiversidad. Mirar distinto, aportar distinto”, pueden mejorar
notablemente la concentracién.

2. Adecuar el espacio de trabajo.

Reducir distracciones, como ruido o interrupciones constantes, esto va a favorecer el
desempeno. En algunos casos, ademas de, poder implementar el uso de auriculares para
bloguear el sonido o el ruido o el uso de audifonos donde se recomienda escuchar musica
barroca para la concentracion de las actividades a realizar y por ultimo buscar espacios
mas tranquilos puede marcar una gran diferencia.

3. Fragmentacioén de Objetivos.

Dividir proyectos extensos en tareas pequenas con retroalimentacion inmediata, lo cual
facilita el mantenimiento de la atencién y disminuye la ansiedad laboral.

4. Brindar retroalimentacién clara y frecuente.

La comunicacién directa y especifica ayuda a orientar mejor las tareas. Saber qué se espera
y recibir retroalimentacién oportuna permite ajustar el trabajo sin generar frustracion.

5. Reconocer y potenciar fortalezas.
Muchas personas con TDAH destacan por su creatividad, energia e iniciativa. Involucrarse
en tareas dindmicas o que impliquen resolucién de problemas puede ser una gran ventaja

para los equipos.

Para finalizar, la gestién del TDAH implica adaptar el entorno para maximizar capacidades y
fomentar productividad, sin discriminar a nadie por ser diferente.

TERCER BIMESTRE 2026
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Estrategias para gestion laboral de la dislexia

La dislexia es un trastorno del aprendizaje de origen neurobiolégico que afecta la lectura y
escritura (International Dyslexia Association, 2017), sin relacidn con la inteligencia, y muchas
personas con dislexia desarrollan habilidades sobresalientes en areas como el pensamiento
visual, la creatividad y la resolucién de problemas.

Ladislexia es unaexpresion de lavariabilidad humana que afecta principalmente el procesamiento
fonolégico, pero que frecuentemente se acompana de habilidades sobresalientes en el
procesamiento visual y sistémico. La inclusién efectiva busca eliminar la barrera del "estandar
comunicativo dominante" que suele estigmatizar estas diferencias.

Principales retos en el entorno laboral

Entre los desafios mas comunes se encuentran: Dificultad para procesar grandes volimenes de
texto, errores en escritura o redaccion, lentitud en lectura de documentos complejos, ansiedad
asociada a tareas escritas. Estos retos pueden generar malentendidos sobre la capacidad
profesional si no se comprende la condicion (Snowling, 2019).

000 ©® + i
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Estrategias de gestion laboral

1. Adaptacion de la comunicacion
Priorizar instrucciones verbales o complementarlas con explicaciones claras y concisas
facilita la comprension. El uso de lenguaje sencillo también reduce la carga cognitiva.

2. Uso de tecnologia de apoyo

Herramientas como lectores de texto, correctores ortograficos avanzados y software de
dictado permiten compensar dificultades en lecturay escritura (British Dyslexia Association,
2020).

3. Flexibilidad en tareas escritas
Permitir formatos alternativos para la entrega de informacién (presentaciones, audios o
diagramas) favorece el desempeiio y la expresion de ideas.

4. Tiempo adicional para tareas complejas
Otorgar mayor tiempo para actividades que implican lectura o redacciéon mejora la calidad
del trabajo y reduce el estrés.

5. Enfoque en fortalezas cognitivas

Las personas con dislexia suelen destacar en pensamiento visual, solucién de problemas y
creatividad. Integrarlas en tareas estratégicas o innovadoras potencia su valor dentro de la
organizacion (Sosa, 2020).

Para concluir es importante la inclusién de personas con dislexia en el entorno laboral requiere

ajustes simples pero significativos. Al centrarse en sus capacidades y no en sus limitaciones, las
organizaciones pueden beneficiarse de perspectivas Unicas y soluciones innovadoras.
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Mini ejercicio, no diagndstico, pero informativo

“Explorando estilos de
procesamiento cognitivo”

En la gaceta “Un lente diferente: la mirada de la neurodiversidad. Mirar distinto, aportar distinto”,
se abordd la importancia de comprender la neurodiversidad como una variacién natural del
funcionamiento neurolégico. En esta gaceta, donde profundizamos en la neurodivergencia en el
contexto laboral, proponemos un ejercicio breve de autorreflexion.
Este instrumento esta inspirado en el Autism-Spectrum Quotient (AQ) desarrollado por Baron-
Cohen et al. (2001), disenado originalmente como una herramienta de tamizaje para identificar
rasgos asociados al espectro autista en poblacién adulta. La versién aqui presentada no tiene
valor diagndstico. En su lugar, busca promover conciencia sobre distintos estilos cognitivos y
formas de interaccién, ademas de concientizar sobre el propio modo de organizar el mundo y
permitir un acercamiento a profesionales de la salud mental para obtener un apoyo profesional
para gestionar, si es que se confirma, una neurodivergencia en su espacio laboral y personal.
Instrucciones
Lee cada afirmacién y marca la opcidn que mas se acerque a tu experiencia habitual:

o Totalmente de acuerdo

& Parcialmente de acuerdo

o Parcialmente en desacuerdo

& Totalmente en desacuerdo

Responde pensando en tu comportamiento general, no en situaciones aisladas.
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Autism-Spectrum Quotient (AQ)

Cuestionario de Baron-Cohen et al., 2001

Instrucciones:

| Lea cada afirmacidn y elija una opcién:
Totalmente de Mas bien de i Totalmente en
acuerdo acuerdo _ desacuerdo

Afirmaciones:

Noto pequefios detalles que otros pasan por alto.
Prefiero hacer las mismas cosas de la misma manera.
Me cuesta entender las emociones ajenas por sus gestos o tono de voz.

Me resulta dificil hacer amigos nuevos.

i 1!

7

p:

4.

5. Me incomodan mucho los ruidos ¥ luces intensos.

6. A menudo me preocupo por organizar las cosas en orden.

7. No entiendo bien las indirectas o bromas.

8. prefiero dedicar tiempo a temas especificos que me interesan.

9. Me cuesta trabajo en reuniones sociales grandes.

10. Me conviene tener una rutina diaria bien definida.

Puntuacion:

Sume 1 punto por cada respuesta: “Totalmente de acuerdo” 0 “Mds bien de acuerdo”.

Resultados:

Su puntuaciéon: 0-25 percentil: Puntuacidn baja (Neurotipico/a)

> g o
&

26-50 percentil: Puntuacién media

51-74 percentil: Puntuacidn alta

75-100 percentil: Puntuacién muy alta
{Posibles rasgos del espectro autista).

MNota:

El AQ) NO es una herramienta diagndstica. Si tu puntuacidn estd en
percentiles altos y tienes dudas, consulta a un profesional en salud mental.
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Reflexidn sobre los resultados:
Este ejercicio no genera puntuaciones clinicas.
Si varias afirmaciones resonaron contigo, podria indicar que:

@ Tienes un estilo cognitivo estructurado y orientado al detalle.

R

Prefieres claridad, previsibilidad y entornos organizados.

@ Eres sensible a estimulos ambientales.

]

Valoras la comunicacion directa y explicita.

Estos rasgos no representan fortalezas o debilidades en si mismas. En el contexto laboral, pueden
convertirse en ventajas cuando el entorno reconoce y gestiona adecuadamente la diversidad
cognitiva (Amador Fierros et al., 2021).

¢Por qué incluir este ejercicio en el PAEP?

La psicoeducacién es una herramienta clave para reducir estigmas y promover inclusién
organizacional (Sosa, 2020). Asimismo, la conciencia sobre estilos cognitivos favorece ajustes
razonables y mejora el clima laboral (Sanchez, 2024).

El objetivo de este mini ejercicio es:

» Fomentar autoconocimiento.

R

Promover empatia dentro de los equipos.

®

Iniciar conversaciones sobre ajustes organizacionales.

&

Visibilizar la diversidad cognitiva como parte del capital humano institucional.

R

Acercarse a profesionales para gestionar en el contexto laboral, en caso de sospechar de
alguna neurodivergencia.
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¢COMO IDENTIFICAR 7

LA NEURODIVERGENCIA  Fam
EN EL TRABAJO? g

La neurodivergencia se refiere a las variaciones naturales P A E P

en el cerebro humano. En el entorno laboral, reconocer
estas diferencias es el primer paso para fomentar un PROGRAMA DE APOYO
ambiente de respeto, inclusion y maximo desarrollo humano. EMOCIONAL Y PSICOLOGICO

INDICADORES CLAVE PARA BUSCAR APOYO

Como psicélogos del PAEP, te invitamos a prestar atencidn a estos indicadores.
Si te identificas con la mayoria de ellos, nuestro programa esta disefiado para acompafarte.

— | Retos persistentes con la ortografia, o
== LECTOESCRITURA inversion de letras o lectura lenta d
a pesar de la experiencia. 7
” Dificultades marcadas con la motricidad
ina (escribir a mano, manipular objetos
COORDINACION fina (escribi ipular obj
ﬁ . pequenos) o torpeza motora frecuente.
‘ ))) ENTORNO Sentirse abrumado por ruidos de oficina,
luces brillantes o texturas, afectando
SENSORIAL seriamente el bienestar.

’ INTERACCION Dificultad para interpretar normas @ . ©
P sociales no escritas, metaforas o el . . ‘

SOCIAL lenguaje no verbal de los colegas.

Ha=t GEST'ON Y Altos niveles de estrés ante cambios
exice . de rutina o retos significativos en la
(Y ADAPTACION Shesibn s

solucién de problemas cotidianos.

¢POR QUE ACUDIR AL PAEP?

VALORACION BIENESTAR
PROFESIONAL CANALIZACION EMOCIONAL
:: Identificamos tus e arntamos hacia los Reducimos la ansiedad
v - necesidades especificas recursos adecuados y el estrés derivado de
desde una perspectiva dentro y fuera de intentar “encajar” en
clinica y humana, la institucion. moldes rigidos.
COMO CONTACTARNOS
Extension telefénica:
511757
‘ ‘ Tu mente funciona de forma Gnica,

y eso es una fortaleza. 99
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ENTRETENIMIENTO

Completa dénde se encuentran tus habilidades y fortalezas en cada éarea, lo
gue te ayudara a reconocer dénde poner mas atencion y cuidar tu bienestar:

11213456 7,8|9]10
©

9

3

Ly

g

9

&

&

<

@

Este modelo esta basado en el libro The Neurodivergent Friendly Workbook of DBT Skills,

de 2022, escrito por Sonny Jane Wise.
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