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El Instituto Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo, como orga-
nismo gestor de las politicas preventivas de la Comunidad de Madrid,
presta especial interés, entre sus competencias, al asesoramiento a
empresas y trabajadores en la consecucién de unas mejores condi-
ciones de seguridad y salud.

Comprometido, a su vez, con el impulso de la prevencién de riesgos
laborales en las empresas adaptada a la diversidad y siempre en
colaboracién y participacién tanto de agentes sociales como de ins-
tituciones, ha encargado y supervisado la elaboracion de la presente
Guia para la integracién segura de empleados con diagnéstico TEA
en entornos laborales a la Asociacién Asperger de Madrid que cuen-
ta con una dilatada experiencia en la insercién laboral y formacién de
estas personas.

Con la elaboracion de la presente Guia, se ha pretendido proporcio-
nar una herramienta de ayuda a todos los personajes implicados en
la seguridad y salud en las empresas que cuenten o vayan a contar
entre sus trabajadores/as con personas con TEA, ayudando, al mis-
mo tiempo, a su integracién dentro de sus organizaciones.
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GUIA PARA LA INTEGRACION Y MEJORA DE LA GESTION PREVENTIVA
EN PUESTOS DE TRABAJO, OCUPADOS POR PERSONAS
CON TRASTORNOS DENTRO DEL ESPECTRO AUTISTA (TEA)

I. INTRODUCCION
[.1. PRESENTACION DEL PROYECTO

Esta guia, pretende un acercamiento y puesta en valor de aquellos fac-
tores que exponen al riesgo laboral a trabajadores con trastornos den-
tro del espectro autista (TEA), buscando pro- o

mover una mayor integracién y la mejora @,

de la gestién preventiva en los puestos
de trabajo ocupados por personas
con este diagndstico.

La presencia e
integracion de personas
diagnosticadas en un entorno

laboral, alin se encuentra en
proceso de crecimiento. Un estu-
dio de Autismo Europa' sefiala que
el porcentaje de personas con TEA

El empleo es un derecho funda-
mental y resulta un factor dife-
rencial para el desarrollo de una
calidad de vida adecuada, mayor
independencia y la plena partici-

desempleadas se sitda entre el
.z T o o,
pacion de cualquier individuo en la 76/, y el 90 A' 5
sociedad. En el caso de las personas

diagnosticadas con trastornos del es- \_/
pectro autista (TEA), resulta imprescin-

dible para afrontar su etapa adulta con auto-

nomia e independencia.

Atendiendo a estas dificultades para el acceso y la inclusién al mercado
laboral de las personas con TEA, pese a los esfuerzos realizados y a
contar con un marco legislativo cada vez mas proclive, que favorece las
oportunidades de empleo para personas con discapacidad, las familias
necesitan el apoyo publico-privado (administracion-empresas-asocia-
ciones) y, especialmente, privado-privado (empresas-asociaciones/
colectivos) para lograr tener acceso a un empleo.

En el caso especifico de los colectivos TEA es imprescindible realizar, de
forma previa a su susceptible incorporacién al puesto de trabajo, inclu-
so al entorno laboral, una planificacién cuidadosa. Es necesario realizar

! “Autism and work. Together we can”. (2014) Autism Europe



una labor de entrenamiento y orientacién con la persona diagnosticada
para la deteccién de aquellos intereses y capacidades vocacionales (a
través de programas de empleo con apoyo y/o empleo personalizado)
que deriven en inserciones laborales exitosas. Al mismo tiempo, resul-
ta fundamental que las empresas conozcan el impacto positivo que ge-
nera la contratacién de personas diagnosticadas en sus plantillas, pese
a los retos que supone, debido a:

La escasez de recursos humanos como apoyo al proceso de inte-
gracion de las personas diagnosticadas para que resulte: efectivo,
individualizado, permanente y con supervisiéon constante (con indi-
ferencia de la duracién de dicho proceso).

La falta de conocimientos especificos sobre la efectiva atencién a
la diversidad y la integracién laboral de personas con necesidades
especiales en el entorno laboral, por parte de empleadores y, sobre
todo, de las plantillas.

La inclusién y la igualdad de oportunidades son fundamentales en el
ambito laboral, y la prevencién de riesgos desempeia un papel cru-
cial en la consecucién de estos objetivos y para ello deben resultar
miembros activos de las organizaciones de las que forman parte, sin
excepciones, y tienen el derecho a ser admitidos, a participar de la
misma, contribuyendo con su actividad a enriquecerlas y alcanzar sus
resultados estratégicos.

Este derecho de participacién, por ejemplo, incluye la garantia del prin-
cipio de igualdad de trato?, donde los empresarios deberan tomar las
medidas adecuadas, en funcién de las necesidades de cada situacion
concreta, para permitir a las personas con discapacidad acceder al em-
pleo, tomar parte activa en el mismo, progresar profesionalmente, o
para que se les ofrezca formacién.

Esta guia pretende colaborar para favorecer la empleabilidad de las
personas diagnosticadas, la adaptaciéon de los entornos laborales
(empresas y trabajadores) en la atencion a la diversidad, fomentar la

2 Art. 5 Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000
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insercion laboral y evitar, o al menos, minimi-
zar, cualquier efecto negativo en los
procesos de integracién laboral

de personas con necesidades
especiales, en particular, de
las personas diagnosticadas
con TEA en todo lo rela-
cionado con la vigilancia
de la seguridad y salud.

Es importante sefalar que
ambas actividades, tanto
la accién integradora de
estos empleados con ne-
cesidades especiales, como
el cumplimiento de las medidas
y requisitos de prevencién riesgos
laborales, supone una responsabilidad
compartida dentro de la organizaciéon por

todos sus miembros y no recae sélo en las personas responsables
de los programas de acogimiento, integracion y vigilancia (de forma
enunciativa: Comité de seguridad y salud, Delegados de prevencién
o Profesionales de la salud y seguridad) o, mas all4, en los érganos
de direccién o responsables de drea, departamento, etc.

En esta labor de integracién vy vigilancia todos deben ser agentes
activos: empleadores, Departamento o equipo de Recursos Huma-
nos, responsables, supervisores o gerentes de area, empleados, in-
cluso intermediarios externos, como organizaciones y asociaciones
especializadas, que pueden brindar apoyo, orientacién y recursos
para facilitar dicha integracién efectiva.

[.1.1. Objetivos de la guia

De forma objetiva, esta guia pretende:

©® Favorecer la plena integracion, con todas las garantias, de las perso-
nas con diagnostico TEA en el puesto de trabajo.



Favorecer que el derecho a la seguridad y la salud laboral de cual-
quier empleado en el desarrollo de sus actividades en el puesto de
trabajo, sea efectivo.

Favorecer el conocimiento y la aplicacién adecuada de los requisitos
derivados de la implantacién de los sistemas de seguridad, preven-

cién de riesgos y vigilancia de la salud en el puesto de
trabajo por parte de todas las personas traba-
jadoras.

Asimismo, de forma especifica, se trata de:

Que los empleados con diagnostico
TEA, accedan al nivel éptimo de
proteccién en materia de salud

y seguridad laboral por medio

de formaciones y apoyos espe-
cificos. Que los compafieros de
estos empleados dispongan de la
capacitacion adecuada para llevar a
cabo las acciones de apoyo vy vigilan-

cia necesarias en esta labor.

Que las personas trabajadoras que
ocupen puestos de responsabilidad en la di-
reccién, tanto en la gestién, control e integracion
de empleados con necesidades especiales, como, en la implantacién
y seguimiento de politicas de vigilancia de la salud y prevencién de
riesgos, dispongan de herramientas que les faciliten el desarrollo de
sus funciones.

[.1.2. Factores de riesgo cubiertos por esta guia

Un factor de riesgo laboral, es el elemento o el conjunto de elementos
que forman parte del entorno o las condiciones en las que se desarrolla
nuestro trabajo y que pueden afectar a nuestra salud causando dafios.
Estos factores de riesgo varian en funcién del agente que los provoca y
existe una clasificacion normalizada que los agrupa en funcién de:
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La carga de trabajo: el desarrollo de cualquier labor profesional con-
lleva un esfuerzo fisico y/o mental, determinado por la cantidad de
Guia para la integracién y mejora de la gestién preventiva en puestos
de trabajo ocupados por personas con trastornos dentro del Espectro
Autista (TEA) 8 trabajo asignado, el tiempo para realizarlo y la capaci-
dad real de la persona trabajadora para ejecutarlo.

Las condiciones ambientales: se refieren a aquellos factores ambienta-
les que pueden afectar negativamente, de forma puntual o continua-
da, al desarrollo del trabajo, a la persona trabajadora o al puesto de
trabajo. Se relacionan con el ruido, la iluminacién (por exceso o por
defecto) o la temperatura (también se incluyen radiaciones y vibracio-
nes) en el entorno en el que se desarrolla la labor profesional.

La presencia de agentes quimicos y/o bioldgicos: como una especifica-
cién de los factores ambientales sefialados anteriormente. Estos agen-
tes quimicos y/o bioldgicos, pueden afectar a las vias respiratorias, la
piel, el aparato digestivo o mucosas, etc.

La organizacion del trabajo: la gestidn de turnos de trabajo, gestion de
descansos, estatus social, etc.

Estos riesgos reconocidos nos ayudan a centrar el contenido de esta
guia, especificamente, sobre aquellos que afecten de forma mas direc-
ta e intensa a las capacidades de las personas diagnosticadas con TEA
en el desarrollo de sus actividades laborales.

[.1.3. Destinatarios de esta guia

Atendiendo a los objetivos propuestos por el VI Plan director de Preven-
cién de Riesgos Laborales de la Comunidad de Madrid 2021-2024, los
destinatarios de esta guia seran:

Personas trabajadoras, independientemente de su condicién, género
o diversidad reconocida.

Personas trabajadoras, que ostenten responsabilidades directivas, or-
ganizativas o supervisoras sobre la prevencidn y cuidado de la salud
laboral.



Personas trabajadoras, que ostenten responsabilidades directivas u
organizativas como jefes o responsables de departamento, equipo,
area, etc.

|.2. ASOCIACION ASPERGER MADRID

La Asociacién Asperger Madrid, constituida en 2003 por un grupo de
familias con miembros diagnosticados con sindrome de Asperger es
una asociacion sin animo de lucro, declarada de utilidad publica. Actual-
mente, la forman mas de 450 familias y tiene un equipo de veintidds
profesionales.

Su objetivo primordial es la promocién del bien comun de las personas
con sindrome de Asperger y sus familias, promoviendo actividades que
fomenten y mejoren su calidad de vida, independencia y crecimiento
personal, al tiempo que busca promover actividades que fomenten su
calidad de vida.

Una de las principales areas de trabajo de Asperger Madrid resulta el
area social, que basa su actividad en cuatro aspectos fundamentales
para la equiparacion de la calidad de vida de las personas con sindrome
de Asperger: informacién y orientacion, insercién laboral y formacion,
autonomia personal y ocio y tiempo libre.

Nuestra experiencia en el desarrollo de programas de insercién labo-
ral, acompanamiento y empleo personalizado, nos muestra que cada
vez son mas las empresas con una especial sensibilidad e interés en la
participacion de personas diagnosticadas con trastornos del espectro
del autismo (TEA) y especialmente con sindrome de Asperger.
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2. CONTEXTO

Antes de acceder al desarrollo de esta guia es conveniente hacer un
acercamiento previo contextual, que permita a los interesados reco-
nocer las necesidades respecto de la integracién y mejora de la gestion
preventiva y de la salud en entornos laborales que integran a personas
con trastornos dentro del espectro Autista.

Para ello, tomaremos como referencia el siguiente guion:
® Reconocimiento de la discapacidad en el entorno laboral.

® Reconocimiento de los trastornos del espectro del autismo
(TEA) en el entorno laboral.

©® Derechos y obligaciones en materia de
gestion preventiva y de la salud en el en-
torno laboral.

2.1. DISCAPACIDAD EN EL
ENTORNO LABORAL

La incorporacién sociolaboral de las perso-
nas con discapacidad resulta compleja pese
a las diferentes reformas laborales aplicadas
(de forma positiva y en
especial, la dltima de
ellas) y plantea barre-
ras educativas, profe-
sionales y culturales a di-
cha incorporacion efectiva.

En positivo, una creciente
conciencia social, y normativa, en

cuanto a la atencién a la diversidad, ha ge-
nerado tendencias positivas en la suscrip-
cion de mejores contratos, mas estables
y con mejores condiciones. Pese a todo, la
tasa de empleo de las personas con discapa-



cidad es todavia del 26,9%* frente a la tasa de empleo nacional que
alcanzé el 52,13% en el 2° trimestre de 2023. Si comparamos la tasa
de paro de las personas con discapacidad, alcanza una cifra del 22,5%
(datos del Informe 8 de ODISMET) frente al | 1,6% que representa la
tasa de desempleo actual. Pese a todo, el avance resulta significativo
puesto que en 2016 alcanzaba un 28,6%* e incluso superaba el 30% en
afos anteriores.

Esta realidad resulta ain mas significativa en el caso de las personas
diagnosticadas con Trastorno del Espectro Autista (TEA) con tasas mas
altas de desempleo respecto a otros colectivos con discapacidad. Pese
a no contar con cifras oficiales, por la obligatoriedad de respetar la
confidencialidad respecto de la condicién del empleado, demandante
de empleo o parado, Autismo Europa®, sitla entre el 76% y el 90% el
porcentaje de personas adultas con TEA que no disponen de empleo y
que, tampoco, desarrollan ninguna actividad productiva o laboral.

A esta situacién se le debe anadir que, la practica totalidad del nuevo
empleo de personas con discapacidad (de cualquier tipo) es asumi-
da por los Centros Especiales de Empleo, empresas cuyo objetivo es
proporcionar a personas con discapacidad la realizacién de un trabajo
productivo y remunerado, adecuado a sus caracteristicas y que facilite
su integracién laboral en el mercado ordinario de trabajo. Segin los
datos del SEPE (Servicio Piblico de Empleo Estatal) tres de cada cuatro
contratos para personas con discapacidad se firman a través de estos
centros.

Mas alla de este empleo protegido, las posibilidades de acceso a un
empleo ordinario suelen ser bastante limitadas debido, principalmen-
te a los motivos expuestos anteriormente, aunque existen, como se
muestra en el siguiente cuadro:

Datos de 2021, segin el “Informe 8 del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo de
la Fundacién ONCE”

“Empleo y Trastorno del Espectro del Autismo. Un potencial por descubrir” (2018) Confederacién
Autismo Espana

Eurofound (2018), Situacién social y laboral de las personas con discapacidad, Oficina de Publicacio-
nes de la Unién Europea, Luxemburgo.
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Cuadro |

EMPLEO ORDINARIO

Cuotas de reserva: La Ley Ge-
neral de Discapacidad sefiala la
reserva obligada de un 2% de la
plantilla para trabajadores con
discapacidad en empresas con
50 o mas trabajadores.

Autoempleo: con el apoyo de
ayudas y subvenciones propias.

Empleo por cuenta ajena: por
medio de ventajas en la contra-
tacién de personas con discapa-
cidad.

Empleo con apoyos: incorpora-
cién complementada con accio-
nes de orientacién y acompafa-
miento individualizado.

Empleo personalizado: me-
todologia que busca generar
oportunidades de empleo
creando puestos en funcién de
la persona que lo vaya a desem-
pefar.

EMPLEO PROTEGIDO

Centros Especiales de Em-
pleo: empresas, publicas o
privadas, cuya plantilla estd
compuesta, al menos, por
un 70% de personas con dis-
capacidad y que cuentan con
los apoyos adecuados a las
necesidades del trabajador
atendiendo a sus caracteristi-
cas personales.

Enclaves laborales: Contratos
entre empresas ordinarias
(colaboradoras) y los CEE,
donde las personas con TEA
que trabajen en un CEE, se
desplacen de forma temporal
a la empresa ordinaria.



Asimismo, existen Centros Ocupacionales que no resultan una modalidad
de empleo en si mismos, pero su objetivo es promover el desarrollo de
las competencias y habilidades que favorezcan el acceso a un puesto de
trabajo, en suma, su empleabilidad.

L]

> \-  Reflexiona:

'O‘ Como ejemplo practico respecto de la dificultad en el reco-
S hocimiento y consideracién de las personas diagnosticadas con
TEA en el plano laboral podemos senalar las condiciones de acceso
al empleo publico. La reserva de plazas para personas con discapaci-
dad intelectual (un 2%) y para las personas con otras discapacidades
(5%) no tiene en cuenta a las personas diagnosticadas con TEA que
suponen un |% de la poblacién. Estas personas quedan privadas del
derecho de acceso a un empleo publico a través de esta reserva de
plazas, en concreto aquellas cuyo certificado de discapacidad no re-
conoce su discapacidad intelectual asociada, o aquellas que, aunque
disponen de certificado de discapacidad no presentan discapacidad
intelectual asociada, por lo que no pueden optar al cupo de plazas
para discapacidad intelectual, como sefialan la Confederacion Autis-
mo Espafa y la Confederacién Asperger Espafia®

@ Obstaculos en la integracion laboral de las personas discapacitadas
La integracion efectiva se ve dificultada por factores como:

Educacién: en concreto por las tasas de fracaso escolar de las
personas con discapacidad. Las dificultades de adaptacion al
sistema educativo normativo, frena su capacitacién formativa
y académica bajo los estandares que exigen habitualmente las
empresas.

Ademas, culturalmente se enfrentan a prejuicios, desconocimiento,
acoso, discriminacién o sobreproteccion debido a:

¢ Documento de posicionamiento Confederacién Autismo Espaiia y Confederacién Asperger Espaia.

https://goo.su/xd3L6Tg
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Desconocimiento por falta de informacion, formacién y expe-
riencia en las plantillas y 6rganos de direccidon y gestion de la
organizacidn que generan situaciones de inseguridad o actitudes
discriminatorias inconscientes.

Indiferencia, por actitudes pasivas de las personas que les r
dean que, les acaban invisibilizando y dificultando cualquier pro-
ceso de integracion.

Prejuicios debidos a estereotipos, falta de experiencia e infor-
macion que pueden conducir a la discriminacién y exclusion en
cualquier entorno.

Sobreproteccién, especialmente, del entorno familiar, pero
también en el profesional tratando a las personas con disca-
pacidad con condescendencia, lo que dificulta sus procesos de
aprendizaje, desarrollo y adaptacion profesionales.

Discriminacién, por todo lo anterior, se acaba por tratar de for-
ma diferente a las personas discapacitadas, ignorandolas, discri-
minandolas, evitando, en suma, su integracion.

L
S\ Reflexiona:
'O‘\ Si no eres consciente del diagndstico TEA o Asperger de
s una persona, resulta complicado entender su realidad y, con-
secuentemente, puedes seguir apoyando y promoviendo, incons-
cientemente, los obstaculos senalados mas arriba en su camino de
integracion social. Una persona diagnosticada como Asperger, por
ejemplo, puede generar extraneza por sus comportamientos aso-
ciales y tendentes a la introspeccion.

Normalizar en todo caso la situacién, promoviendo establecer un
clima positivo y de confianza, deberia ayudar a la generacién de vin-

culos de relacién y a la apertura de canales de informacién.



(" Préctica de la integracién laboral de las personas con discapacidad

Esta integracién solo serd posible por medio del compromiso
pleno de todos los agentes sociales involucrados:

Administraciones Plblicas, a través de politicas activas de edu-
cacién, empleo y favoreciendo la colaboracién publico-privada;

Empresas, por medio de sus estrategias de diversidad, equidad
e inclusién, que incluyen el cumplimiento normativo indicado
por las administraciones;

Asociaciones, que colaboran con las administraciones y el teji-
do empresarial realizando un acompanamiento personalizado,
dirigido y especifico de las personas con discapacidad en fun-
cion de sus fortalezas para mejorar su empleabilidad.

Sociedad, por medio de la interaccién de todos los agentes e
individuos que forman parte de la misma favoreciendo la inte-
gracién efectiva de las personas con discapacidad y evitando
situaciones de sobreproteccidn, discriminacién, etc.

1 .
<~ Reflexiona:

~

P \: La integracion plena de las personas con diagndstico TEA y

especialmente diagnosticadas de Asperger es posible. Una
persona diagnosticada Asperger puede tener problemas para so-
cializar, para encontrarse en un espacio de trabajo, para integrarse
en un espacio desconocido o si le sacamos de sus rutinas, pero con
entrenamiento y apoyo, la integracion plena no solo es posible sino
satisfactoria y plena para todas las partes.

v//
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2.2 TRASTORNOS DEL ESPECTRO DEL AUTISMO (TEA)

Comprendidos de forma genérica dentro de la discapa-
cidad intelectual, se observan diversos sistemas
de clasificacién o diagndstico (DSM-IV-TR,
CIE-10, CIR, AAIDD) que otorgan un re-
conocimiento que ha de ser certificado
legalmente para que surta efectos.

En Espaia, con el diagndstico, se
puede solicitar el reconocimiento
legal del certificado de minusva-
lia por discapacidad intelectual en
base a la clasificacién recogida en el
RD 888/20227 cuyo nuevo sistema
de baremacién ha permitido actualizar
la clasificacién de la misma y supone un
avance en el reconocimiento del grado de
discapacidad en el caso particular de las perso-
nas en el espectro del autismo ya que incorpora la
categoria de “trastorno generalizado del desarrollo”, asi

como por la clasificacion de diagndsticos que muestra la Clasificacién
Internacional de Enfermedades (CIE-10).

Los nuevos baremos reconocen hasta 5 grados de discapacidad, Leve
(5%-24%), Moderada (25%-49%), Grave (50%-95%) y Total o Com-
pleta (96%-100%), cuyos porcentajes se calculan utilizando una férmu-
la que suma los resultados cuatro baremos que evallGan: limitaciones
en funciones corporales (BDGP), limitaciones en la actividad (BLA),
restricciones en el desempefio (BRP-QD) y la evaluacién de factores
contextuales y ambientales (BFCA).

Dentro de esta definicién compleja los Trastornos del Espectro Autista
se relacionan con sintomas que muestran el resultado de alteraciones

7 Real Decreto 888/2022, de 18 de octubre, por el que se establece el procedimiento para el recono-
cimiento, declaracion y calificacién del grado de discapacidad. https://goo.su/gYuwepp
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generalizadas del desarrollo de diversas fun-
ciones del sistema nervioso central, lo
que hace que la persona diagnostica-
da muestre una manera especial de
ser y comportarse, presentando,
en mayor o menor medida, difi-
cultades en cuatro campos:

=> Comunicacion.
= Interaccién social.
=> Imaginacién.

= Campo de intereses

COMUNICACION

COMPORTAMIENTOS

Ausencia parcial o total del lenguaje y/o comunicacién verbal no funcional.

Cuadro 2

Lenguaje o temas de conversacion repetitivos.

Hablar de si mismos en tercera persona.

Dificultades para mantener la mirada.

Dificultad para interpretar posturas corporales o gestos faciales.

Alteracién del tono, el ritmo y la entonacion del discurso.

RECONOCIMIENTO EN EL ENTORNO LABORAL
En empleado con diagndstico TEA o Asperger puede mostrar:
Dificultad para iniciar y mantener conversaciones.

Dificultad para mantener la atencién en discursos hablados y para com-
prender e interpretar instrucciones (literalidad).

Ejecucion de drdenes a la inversa o inaccion, al haber interpretado de for-
ma incorrecta tonos de voz, gestos o tonos de voz.
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Cuadro 3

INTERACCION SOCIAL

COMPORTAMIENTOS

Aislamiento, pasividad social. No mostrar interés genuino por las perso-
nas.

Si muestran interés genuino, este es desadaptado: falta de empatia, incom-
prension de reglas sociales o dificultades para adaptarse al comportamien-
to que de ellos se espera.

RECONOCIMIENTO EN EL ENTORNO LABORAL
En el entorno laboral puede mostrar:
Dificultades para pedir ayuda, consejo, etc.

Puede rehuir los momentos de interaccion o relaciones sociales, evitar saludar,
relacionarse con los compafieros en el descanso, etc.

Comportamientos pasivos o apaticos respecto de cualquier actividad que ex-
ceda la labor profesional sefalada.

Cuadro 4

IMAGINACION Y CAMPO DE INTERESES

COMPORTAMIENTOS
Patrones de conducta ritualistas y repetitivos.
Resistencia al cambio y perseverancia por la invariabilidad del ambiente.
Desarrollar intereses o preocupacién por temas peculiares.

Capacidad imaginativa limitada.

RECONOCIMIENTO EN EL ENTORNO LABORAL
En el entorno laboral puede mostrar:
o Dificultades de adaptacién frente a imprevistos.

®  Dificultades de adaptacion a cambios en las rutinas sin previo aviso o
entrenamiento.
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Frente a estas dificultades, las personas TEA atesoran otras singularida-
des, por su forma de entender y acceder al entorno que las rodea mos-
trando habilidades como:

Honestidad, transparencia y autenticidad. No interpretan las pala-
bras, por tanto, no atienden a los susceptibles dobles sentidos o la
ironia. No tienen capacidad para el engaiio o la falsedad en sus pa-
labras o actos, pues los entienden como veraces por parte de los
demas.

Nivel de compromiso, capacidad de trabajo y altos niveles de con-
centracién y rendimiento. Aceptan las normas con rapidez, son con-
secuentes con las mismas y no consideran su justicia o no. Conside-
ran logico aquello que se les indica y si se les sefala una actividad, la
llevaran a cabo con el méximo rigor y capacidad de la que dispongan.

Altos niveles de capacidad en tareas mecanicas, de manipulacion, de
motricidad fina y con altas destrezas: por su capacidad y niveles de
concentracién. También demuestran altos niveles de atencion en la
actividad que estan realizando en el momento en el que la estan lle-
vando a cabo.

Alto nivel de meticulosidad y perfeccionismo: el nivel de concentra-
cién y copia de modelos les hace llegar a altos nivel de precisién.

2.3. DERECHOS Y OBLIGACIONES EN PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

La Prevenciéon de Riesgos Laborales esta relacionada con la gestion del
cuidado de los trabajadores que desarrollan su labor profesional en el
ejercicio de la misma, en funcidn de tres componentes:

Prevencién: entendida como el conjunto de actividades o medidas
adoptadas para evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo.

Riesgo laboral: una combinacién de la probabilidad y la gravedad de
sufrir un determinado dafio.

Daio derivado del trabajo: las enfermedades, patologias o lesiones
sufridas derivadas de la accion realizada.
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Todos los trabajadores deben ser protegidos de forma eficaz (Ley
3171995 de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales LPRL)
por su empleador, que pondra todo el cuidado y medios necesarios
para que esta proteccién sea efectiva, de manera que debe:

® Evitar los riesgos, integrando la prevencién en el sistema de gestion
de la empresa, tanto en sus actividades como en todos los niveles
Prevencién: entendida como el conjunto de actividades o medidas
adoptadas para evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo.

® Riesgo laboral: una combinacién de la probabilidad y la gravedad de
sufrir un determinado dafio.

® Dafo derivado del trabajo: las enfermedades, pato-
logias o lesiones sufridas derivadas de la accién
realizada

Todos los trabajadores deben ser protegidos de
forma eficaz (Ley 31/1995 de 8 de noviembre,
de prevencion de riesgos laborales LPRL®) por
su empleador, que pondra todo el cuida-
do y medios necesarios para que esta
proteccidn sea efectiva, de manera
que debe:

© Evitar los riesgos, inte-
grando la prevenciéon en
el sistema de gestion de la
empresa, tanto en sus activi-
dades como en todos los niveles jerarquicos por
medio de un Plan de Prevencién de Riesgos La-
borales.

©® Evaluar los riesgos que no se puedan evitar,
(art.3 Real decreto 39/1997, de |17 de enero)
estimar la magnitud de dichos riesgos y en base
a dicha evaluacién, decidir sobre la necesidad

8 BOE n° 269, de 10 de noviembre de 1995, https://goo.su/sP6Cq
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o no de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de
medidas que deben adoptarse.

Dichas medidas preventivas necesarias tienen relacion directa con los prin-
cipios de la accién preventiva (art. 15 de la LPRL):

Evitar los riesgos.

Evaluar aquellos riesgos que no puedan ser evitados y proponer medi-
das de proteccidn si fuera necesario.

Combatir los riesgos en su origen.

Adaptar la tarea profesional a la persona que lo desempefa, en especial
en lo que respecta a la descripcién del puesto de trabajo, tratando de
atenuar el trabajo mondtono y repetitivo, reduciendo efectos pernicio-
SOS.

Observary aplicar, si fuera necesario, aquellas evoluciones técnicas que
permitan el desarrollo de la tarea profesional de forma mas eficiente y
eficaz.

Sustituir lo peligroso por lo que entraie poco o ningln peligro.

Integrar la accién preventiva en la organizacién empresarial por medio
de una planificacién técnica y organica (Plan de prevencién de riesgos)
que tenga en cuenta la organizacién y condiciones de trabajo y todos los
factores internos y externos que influyan en su gestion.

Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual.

Dar las instrucciones necesarias (formacién y capacitacién) a los traba-
jadores.

Considerar las capacidades y habilidades profesionales de los trabajado-
res en materia de seguridad y salud para la distribucion de tareas, ase-
gurandose que, sélo aquellos que tengan una formacién y capacitacion
suficiente, accedan a zonas de riesgo especifico.

Considerar y prever, ademas, aquellas distracciones o imprudencias no
temerarias que pudiera cometer el trabajador (riesgos adicionales) con
medidas afadidas.
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puedan evitar y evaluar la capacitacién de los empleados, se relacionan de
forma directa con la obligada formacién preventiva de los trabajadores en
el puesto de trabajo, principio rector y obligacion general dentro del marco
normativo (ver como referencia el Estatuto de

los Trabajadores, la LPRL y sus regla-
mentos de desarrollo).

Esta formacién debera resul-
tar suficiente, con compo-
nentes tedrico practicos,
gratuita, adecuada, adapta-
day periddica o, al menos,
en el momento de la con-
tratacion y cuando se pro-
duzca cualquier cambio.

2.3.1. Derechos y obligacio-
nes de los trabajadores

Derechos de los trabajadores
® Serinformado directamente.
©® Recibir una formacién tedrica y practica, suficiente y adecuada.

@ Interrumpir su actividad y si fuera necesario abandonar el lugar de tra-
bajo ante un riesgo grave e inminente para su vida o su salud.

® Vigilancia periédica del estado de salud en funcién de los riesgos inhe-
rentes al puesto de trabajo.

Disponer de las medidas de proteccién especificas que sean necesarias.

Ser consultados y participar en todas las cuestiones que afecten a la
seguridad y a la salud en el trabajo.

e . . .
~~ Obligaciones de los trabajadores

® Usar adecuadamente maquinas, herramientas, sustancias peligrosas,
equipos y cualquier medio de trabajo.
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Usar correctamente los medios y equipos de proteccion facilitados por
el empresario y conforme a las instrucciones de éste.

Utilizar correctamente los dispositivos de seguridad.

Informar inmediatamente sobre cualquier situacién que, a su juicio, en-
trafie un riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.

Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la auto-
ridad competente.

Cooperar con el empresario para que éste pueda garantizar unas con-
diciones de trabajo que sean seguras y no entrafien riesgos para la se-
guridad y salud de los trabajadores.

2.3.2.Proteccion de los trabajadores especialmente sensibles

Dentro de la Prevencién de Riesgos Laborales (articulo 25, de la LPRL), se
consideran trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos,
entre otros colectivos a las personas trabajadoras que, por caracteristicas
personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos con situacién
de discapacidad fisica, psiquica o sensorial reconocida, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo

Esto obedece al hecho de que pueden ser mas vulnerables a los riesgos del
trabajo y se debe prestar especial atencién al evaluar el puesto de trabajo
que ocupan y tomar las medidas necesarias para garantizar su seguridad y
proteger su salud.

El empleador debe garantizar de forma expresa su proteccion, para lo que
debera realizar una evaluacion de riesgos especifica en los puestos ocupa-
dos o susceptibles de ser ocupados por estos colectivos, en funcién de sus
caracteristicas especificas y adoptar las medidas preventivas y de protec-
cién especificas, tal y como sefiala la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales (LPRL) en sus articulos 25, 26 y 27.
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3. METODOLOGIA

Para llevar a cabo esta guia se ha revi-
sado normativa vigente en pre-
vencion de riesgos laborales,
asi como en discapacidad.

Igualmente se ha consi-
derado la informaciéon
relevante a partir de la
experiencia en progra-
mas de insercién labo-
ral, acompanamiento y
empleo personalizado

de personas dentro del
espectro autista que se

lleva a cabo en la Asociacion
Asperger Madrid, asi como de la
Confederacién de Autismo Espaia.
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4. GUIA PARA LA INTEGRACION Y MEJORA PREVEN-
TIVA DE PERSONAS CON DIAGNOSTICO TEA EN
ENTORNOS PROFESIONALES

4.1. INTRODUCCION

La responsabilidad de cumplir con las medidas de prevencion de riesgos
laborales recae en varios actores clave:

® Empleadores: quiénes asumen la
maxima responsabilidad de ga-
rantizar un entorno de trabajo
seguro y saludable para sus
empleados. Deben tomar me-
didas para identificar; evaluary
controlar los riesgos laborales
en sus instalaciones.

® Trabajadores: los empleados
también tienen un papel fun-
damental en la prevencion de
riesgos laborales. Deben seguir las
practicas de seguridad y salud estable-
cidas por la empresa, utilizar los equipos
de proteccién informar sobre condiciones
inseguras y participar en la formacion y capacita-
ciéon en seguridad.

® Comité de Seguridad y Salud: en el que estan representados tanto los
trabajadores como la direccién de la empresa, y se debaten y se adop-
tan decisiones relacionadas con la seguridad y la salud en el trabajo.

® Delegados de Prevencion: obligatorio en empresas de mas de 50
empleados, estos delegados son elegidos por sus compafieros para
representar sus intereses en todo lo relacionado con la seguridad y
salud laboral actuando como intermediarios entre la direccién y la
plantilla.




® Profesionales de la Salud y Seguridad en el Trabajo: expertos espe-
cializados en dicho tema, con los que muchas empresas cuentan en
sus plantillas o como servicios contratados.

La prevencién de riesgos laborales es una responsabilidad compartida
entre todos ellos para crear entornos de trabajo seguros y saludables,
no solo para dar cumplimiento a las obligaciones legales y normativas
aplicables sino para contribuir de esta forma al bienestar de los traba-
jadores.

4.2. TRASTORNOS TEA EN ENTORNOS PROFESIONALES

Como sefiala la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, los traba-
jadores que sufran o demuestren caracteristicas personales, estados
bioldgicos o cualquier tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial
debidamente reconocida, no seran empleados en aquellos puestos de
trabajo en los que puedan ponerse, a ellos o a otras personas de la
empresa, en situacion de peligro.

Asimismo, se deberan tener en cuenta cuando manifiestamente se en-
cuentren en estados o situaciones transitorias que limiten la respuesta
a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

Como parte de esos trabajadores “especialmente sensibles” que se-
fala la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales encontramos a todas
las personas con Trastornos del Espectro Autista, TEA, un grupo de
trastornos del desarrollo neurolégico caracterizados por dificultades
en la comunicacién y la interaccion social, asi como con patrones de
comportamiento repetitivos o restrictivos. De entre los trastornos
reconocidos como TEA, destacamos dos que, en funcién de su diag-
nostico, y la incidencia mayor o menor de las dificultades que presen-
tan en aspectos como la comunicacién o la interaccién social, pueden
tener mayor presencia en el entorno profesional:

® Trastorno Autista: resulta el trastorno mas conocido en el que las
personas que lo sufren suelen tener dificultades significativas en la
comunicacién verbal y no verbal, en la interaccién social y en la
presencia de comportamientos repetitivos o restringidos.
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® Sindrome de Asperger: las personas diagnosticadas como Asperger
tienen habilidades lingliisticas y cognitivas tipicamente desarrolladas,
pero presentan dificultades en la interaccién social y la comunicacion.
Pueden tener intereses restringidos y comportamientos repetitivos.

Las personas con TEA ya asumen por razén de su diagndstico desafios
particulares que pueden ampliarse en el entorno laboral, lo que hace ne-
cesario abordar la prevencién de riesgos labora-
les de manera especifica para garantizar su
bienestar y el desempefo profesional
efectivo.

La prevencién de riesgos laborales
en personas con TEA no debe pre-
sentar efectos limitantes a los ac-
tores implicados en su aplicacién
y seguimiento, pero requiere un
enfoque sensible y adaptado a las
necesidades individuales.

Al identificar y abordar los riesgos es-
pecificos, implementar medidas de pre-
vencion adecuadas y mantener una supervi-
sidon continua, se puede crear un entorno laboral
seguro y favorable especifico para las personas diagnosticadas.

4.3. IDENTIFICACION Y EVALUACION DE RIESGOS

El primer paso en la prevencién de riesgos laborales para personas con
TEA es la identificacion y evaluacién de los posibles riesgos. Esto implica
un andlisis detallado de las tareas y el entorno laboral para identificar si-
tuaciones que puedan representar un peligro.

Tomaremos como patrdn para organizar esta informacion los puntos ya
anteriormente sefialados en los principios de la accion preventiva (art. |5
de la LPRL), asi como la observacién de los factores de riesgo ya mencio-
nados en cuanto a: carga de trabajo, condiciones ambientales, presencia
de agentes quimicos y/o biolégicos y organizacion del trabajo.



© Evitar los riesgos, evaluando aquellos que no puedan ser evitados,
proponiendo medidas de proteccién o adaptacion si fuera necesario.

Todas las empresas deben disefar y aplicar un Plan de Prevencidn de

Riesgos Laborales (herramienta por la

que se integra la actividad preven-

tiva de la empresa en su sistema

general de gestién), que esta-

blece la politica de preven-

ciéon de la organizaciény que

incluye una Evaluacién de

Riesgos, por la que una vez

identificados son valorados

segin su probabilidad y

consecuencia. Derivada de

esta evaluacion se proponen

medidas de proteccion para los

riesgos que no se pueden evitar lo que, en el caso de los

trabajadores y trabajadoras con TEA requiere una atencién especial y

estrategias adaptadas. Nos referimos de forma especial a riesgos deri-
vados de:

® Comunicacién ineficiente: estas personas trabajadoras pueden tener
dificultades en la comunicacién verbal y no verbal, por lo que resul-
ta esencial identificar las barreras de comunicacion y tomar medidas
para superarlas, como pueda ser el utilizar un sistema de comunica-
cién alternativa. Se debe garantizar una comunicacién clara y efectiva,
con un lenguaje sencillo, directo y utilizando apoyos visuales si es ne-
cesario para facilitar la comprension.

® Estrés y ansiedad: El ambiente laboral puede ser estresante para cual-
quier persona, pero las personas con TEA pueden ser mas sensibles
a ciertos estimulos o cambios inesperados. Es fundamental evaluar
cdmo el entorno laboral puede llegar a causar estrés, frustracion o
ansiedad y tomar medidas para reducir estos factores, estando aten-
tos no solo a los factores que los desencadenan, sino, ademas, a los
efectos que las sefialan (estereotipias).
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® Rutinas y estructura: Estas personas suelen basar su entrenamiento
y adaptacion a entornos externos apoyandose en su circulo de con-
fianza y en la adopcién de rutinas, dotdndose de estructuras que les
resultan sencillas y asumibles. Los cambios bruscos (inmediatos, pun-
tuales, inesperados) en las tareas o en el horario de trabajo pueden
ser desafiantes, por lo que habria que evitarlos en la medida de lo
posible identificando y minimizando las posibles interrupciones en la
rutina (rutinas claras, predecibles y estructura y consistencia en hora-
rios y tareas).

® Sensibilidades sensoriales: Algunas personas diagnosticadas con este
tipo de trastornos pueden mostrar hipersensibilidad o hiposensibi-
lidad a estimulos sensoriales como luces, ruidos o texturas. En este
sentido serfa necesario evaluar el entorno en el que desarrollaria ha-
bitualmente su labor profesional tratando de, o bien reducir la carga
de estimulos en ese espacio o ambiente, o si no, adaptar al trabajador
a tareas o ambientes en los que dichos estimulos sean menores ofre-
ciendo un entorno ambiental amigable.

® Falta de comprensidn social: Las personas con TEA pueden tener di-
ficultades para comprender las dindmicas sociales en el trabajo; nos
referimos a puntos de encuentro donde se producen habitualmente
interacciones sociales: comedores, vestibulos o zonas comunes, ves-
tuarios, etc. Es importante identificar situaciones que requieran inte-
raccién social y proporcionar orientacién o apoyos indicando a estas
personas trabajadoras pasos sencillos que les faciliten su transicion y
estancia por esos espacios.

Idealmente, es necesario informar, sensibilizar y capacitar a los com-
pafieros para que reconozcan estas situaciones incomodas y las trans-
formen en ambientes amigables, respetando las interacciones con es-
tos trabajadores, sin presiones.

2 . . . . .z . .
&~ Combatir (identificacion y evaluacién) los riesgos en su origen

Cada persona es Unica, aunque, con respecto a las personas trabajado-
ras con diagnostico TEA, resulta alin mas necesario adaptar las estra-
tegias de prevencion de riesgos a las necesidades especificas de cada



individuo. La inclusién y la igualdad de oportunidades son objetivos
importantes en el entorno de trabajo, y un enfoque sensible y adapta-
do es clave para lograrlos. En este sentido es necesaria la adopcién de
estrategias como:

® Evaluacién individualizada: de las necesidades y desafios a los que se
enfrenta el trabajador con TEA en el desarrollo de sus tareas, en la
asuncion de medidas de proteccién y seguridad, etc. Esto permitird
adaptar las medidas de prevencién de riesgos a sus requerimientos
y necesidades especificas. Esta evaluacién inicial debe ser revisada y
actualizada en cuanto se detecten cambios en el trabajador (positivos
0 negativos), en la tarea realizada, etc.

® Participacién del trabajador: Involucrar al trabajador con TEA en
el proceso de prevencién de riesgos la-
borales. Como parte de ese pro-
cedimiento de evaluacion es
necesario escuchar sus ne-
cesidades y sugerencias,
y trabajar en conjunto
con el supervisor/es
y otros profesionales
que desarrollen su la-
bor en la misma area
operativa, prestando
atencion al Plan de Pre-
vencion de Riesgos La-
borales para garantizar su
bienestar en el desarrollo de
su tarea.

® Sensibilizacién y capacitacién: frente
a los susceptibles prejuicios que puedan ser
detectados entre los miembros de la plantilla de trabajo respecto
de la incorporacién de trabajadores con TEA o sobre el descono-
cimiento de sus competencias laborales. Es necesario proporcionar
la capacitacion y formacién necesaria a los compaferos de trabajo
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y supervisores para aumentar la comprensién y la empatia hacia las
personas con TEA, con la intencion de favorecer un ambiente de tra-
bajo mas inclusivo. Al mismo tiempo, serd necesario tener en cuenta
las necesidades formativas y de capacitacion del empleado con TEA
en su proceso de incorporacion al puesto de trabajo de tal forma que
pueda realizar su labor de manera eficaz y eficiente.

{ Adaptar la tarea profesional a la persona que lo desempefia, en espe-

cial en lo que respecta a la descripcién del puesto de trabajo, tratan-
do de atenuar el trabajo monétono y repetitivo, reduciendo efectos
perniciosos.

Los procesos de reclutamiento y seleccién de cualquier empresa deben
definir y sefialar los perfiles profesionales y el contenido de la actividad
de cada puesto de trabajo (que se pueden encontrar en una Definicién
de Puestos de Trabajo, o DPT). Se debe realizar una descripcion siste-
matica de las tareas que se realizan en el determinado puesto, asi como
las aptitudes y actitudes basicas que se requieren para dichas tareas.

Esto debe incluir las acciones que se deben asumir en materia de se-
guridad y salud para la distribucidn de tareas, asegurandose que, sélo
aquellos que tengan una formacién y capacitacién suficiente, accedan a
zonas de riesgo especifico. Para ello, en relacion con los empleados con
reconocimiento TEA, sera necesario desarrollar politicas de:

® Supervision y acompafamiento: por medio de la gestién de un apoyo
continuo y una supervisiéon adecuada en todas las fases de trabajo
desde la incorporacién al puesto, asi como durante su desarrollo. Es
necesario asegurarse de que el trabajador se sienta comodo y seguro
en el trabajo y de que siempre tenga a alguien a quien recurrir en caso
de necesidad, dudas, problemas, etc. Igualmente es conveniente que
esta figura supervisora se mantenga en todo caso también para diri-
girse al trabajador o trabajadora con TEA, para guiarle en los momen-
tos en los que se observen indicios razonables de estrés, ansiedad o
crisis.

® Adaptaciones razonables: para favorecer el desarrollo de estas per-
sonas trabajadoras en su puesto de trabajo se implementaran, si fuera



necesario, aquellas adaptaciones razonables bajo criterios de utilidad
y adaptacién tanto desde el plano fisico y material, como desde el
punto de vista social. Estas pueden incluir la revisién y modificacién de
tareas, la asignacién de un mentor o compafiero de trabajo de apoyo,
o la flexibilidad en los horarios. También la modificacion de los luga-
res de trabajo, cambiando su ubicacién o adaptando las condiciones
ambientales (sonidos, iluminacién, olores, etc.) que pudieran resultar
estresantes o generaran hiper o hiposensibilidad.

@® Entrenamiento y formacion: en cualquier proceso de adaptacién, bien
de la tarea o del individuo a esta, asi como de los horarios, tiempos,
procesos y procedimientos, siempre debe venir implicita la gestién de
una formacién y entrenamientos adecuados a las tareas asignadas a
cada perfil profesional, tanto en funcién de las habilidades y capacida-
des necesarias para su realizacién, como en su propia ejecucion.

Esto puede incluir la ensefanza de tareas especificas y la adaptacién
de la formacién para tener en cuenta las necesidades de la persona
con TEA, adaptando los materiales formativos (lectura facil, picto-
gramas) utilizando apoyos en la gestién de la formacién, seguimien-
to, supervisién y mentores en su aplicacion, etc.

® Apoyo en la comunicacién: como ampliacién del punto anterior, se
deben detectar, si fuera el caso, las necesidades especificas para lo-
grar una comunicacion clara e inteligible con las personas trabajado-
ras con TEA, disponiendo de apoyos en la comunicacién (sistemas de
comunicacion alternativa o dispositivos de ayuda).

Esto facilitara la apertura de canales que promuevan la comunicacién
fluida entre el trabajador y sus compaiieros y supervisores.

£ Atencién a la aplicacién de cambios, evoluciones y adaptaciones téc-
nicas que permitan el desarrollo de la tarea profesional de forma mas
eficiente, eficaz.

El articulo 33 de la LPRL, sefiala que el empresario debera consultar a
todos los trabajadores, de forma previa, la adopcién de las medidas re-
lativas a la planificacién y la organizacidn del trabajo en la empresa, asi
como sobre la introduccién de nuevas tecnologias. Esto implica prestar
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una especial atencion a las adaptaciones razonables que sean necesa-
rias ya que las personas con diagndstico TEA suelen mostrar menos
tolerancia a los cambios.

En tal caso, se debe observar un periodo de informacién, formacion y
adaptacion a la nueva tarea o herramienta a utilizar, la designacién de
una mentorizacién o el seguimiento y evaluacién constantes hasta su
completa adaptacion.

~ Situaciones de emergencia, riesgo grave e inminente

Existe un derecho en materia de prevencién de riesgos laborales que

asiste a todos los trabajadores
por el que pueden in-
terrumpir su actividad
y, si fuera necesario,
abandonar el lugar de
trabajo ante un ries-

‘}‘. go grave e inminen-
4 te para su vida o su
N\ salud.

Los  trabajadores

con TEA, por razén
de su hiper (hipo)
sensibilidad, muestran
muy diferentes umbrales de frustracion, ansiedad, nerviosismo, com-
prensién y/o paciencia en comparacion con cualquier otro trabajador,
por lo que pueden identificar el riesgo de manera diferente y actuar de
una forma aparentemente incoherente. Se debe tener esto en cuenta
proponiendo el establecimiento de un protocolo adecuado para la ges-
tién de estas situaciones de urgencia, en las que el empleado con TEA
puede mostrarse incoherente, desatinado, excesivo, fuera de control o
confuso (crisis autista o meltdown), por una frustracién temporal o una
sobreestimulacién sensorial abrumadora.
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. Evaluacién y mejora continua.

Se debe establecer una sistematica de evaluacién y mejora continua de
los procedimientos y protocolos de gestidn, evaluando regularmente
el entorno de trabajo y el proceso de integracidn laboral y realizando
aquellos ajustes necesarios para garantizar un ambiente de trabajo se-
guro y amigable:

® Evaluando y previendo aquellas distrac-
ciones o imprudencias no temera-
rias que pudiera cometer el tra-
bajador (riesgos adicionales)
con las medidas que sean
necesarias.

® Al dar las debidas instruc-
ciones a todos los traba-
jadores de la plantilla y, de
forma especifica, a todos
aquellos que trabajen de forma
directa o coordinada con el traba-
jador con TEA y a los propios tra-
bajadores con TEA sobre las novedades
aplicables en materia de seguridad y salud. Para
ello se deberan aplicar los medios y métodos mas adecuados, como
los ya mencionados anteriormente (manuales adaptados, lectura facil,
pictogramas) y una informacién directa, personal y especifica, incluso
con entrenamiento, para su comprension adecuada.

® Observacién y revision de los niveles de proteccidn colectiva e indivi-
dual, en funcién de las adaptaciones razonables que se hayan aplicado,
para que en todo caso antepongan la proteccion colectiva a la indivi-
dual.

® Observacién y evaluacion de riesgos para realizar los cambios opor-
tunos y sustituir cualquier hecho, actividad o equipo peligroso por
otro que entrafie poco o ningln peligro
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® Observacion especifica de la vigilancia periddica del estado de salud
en funcidn de los riesgos inherentes al puesto de trabajo. Respecto
de la propuesta de realizacién de examenes médicos periddicos, se
han se sefalar y aplicar los protocolos que corresponde a los riesgos
a los que realmente se esté expuesto en el trabajo. En este sentido, si
hay algiin aspecto que el equipo médico hubiera de tener en cuenta
por ser una persona TEA seria el momento de indicarselo antes de la
entrevista y exploracion. Igualmente pudiera ser necesario o conve-
niente una explicacion del procedimiento al trabajador para que vaya
tranquilo, o en todo caso en que renuncie a hacérselo por alguna
aversién especial, etc.
Igualmente, si hay alglin aspecto que en el puesto de trabajo le pueda
afectar fisicamente por ser TEA, el equipo médico deberia saberlo.

4.4. MEDIDAS DE PREVENCION DE RIESGOS

Una vez identificados los riesgos, llega el momento de implementar
diferentes medidas de prevencién y seguimiento en el puesto de tra-
bajo. Las medidas que se sefialan a continuacién resultaran genéricas y
se deben apoyar en la adecuacion a cada trabajador TEA o bien de la
consideracion de adaptaciones razonables individuales; y se ha de tener
también en cuenta el entorno laboral especifico donde se lleve a cabo
su labor profesional. Algunas estrategias comunes se basan en:

® Ultilizacion de apoyos visuales en las comunicaciones, instrucciones,
formaciones, entrenamiento Y, en general, en el puesto de trabajo,
como medio para comprender y seguir instrucciones.

® Utilizacion de una comunicacién clara y directa en todo momento
con el empleado TEA.

® Fomentar programas de entrenamiento y apoyo, especificos para la
realizacion de las tareas laborales y la gestién de las medidas de pre-
vencion y proteccion laboral establecidas.

® Fomento de un ambiente sensorialmente amigable, reduciendo en la
medida de lo posible estimulos sensoriales molestos, contribuyendo
asi a un ambiente mas cémodo para todos los empleados.
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® Fomento del conocimiento y comprensién sobre el entorno TEA a
través de Programas de formacion, sensibilizacién y capacitacién para
empleados.

' Apoyos visuales:

Los apoyos visuales son herramientas muy efectivas en la comunica-
cion, entrenamiento e instruccién con trabajadores TEA en entornos
laborales. Estos apoyos ayudan a transmitir informacién de manera
visual, lo que puede ser especialmente Util para aquellos con dificulta-
des en la comunicacion verbal o para garantizar la claridad y la com-
prensién. Esta informacién en forma de imagenes o palabras escritas,
depende de cada empleado y sirve de apoyo no solo a la persona tra-
bajadora con TEA para la ejecucién de sus tareas, sino también a sus
colegas y supervisores para saber cémo desarrollar la necesaria comu-
nicaciéon. Como ejemplo:

® Horarios visuales: Proporciona horarios visuales claros que muestren
la secuencia de tareas o actividades en el trabajo. Esto ayuda a los
trabajadores con TEA a comprender la estructura del dia laboral y a
anticipar lo que viene a continuacion.

® Tableros de tareas: Utiliza tableros visuales que muestren las tareas
que deben completarse, los pasos necesarios y el progreso. Esto pue-
de ayudar a la persona a seguir las instrucciones y a mantenerse enfo-
cada.

® Tarjetas de comunicacion: Emplea tarjetas de comunicacion con ima-
genes o simbolos que representen necesidades, deseos o preguntas
comunes. Esto facilita la comunicacidn y la expresion de las necesida-
des.

® Instrucciones visuales: Crea instrucciones visuales que expliquen pro-
cedimientos o tareas especificas. Esto puede ser Util para describir
cémo realizar una tarea de manera mas clara.
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® Pictogramas o simbolos: Emplea pictogra-
mas o simbolos que sean faciimente
comprensibles para la persona
con TEA. Estos pueden repre-
sentar objetos, acciones o
conceptos.

® Entrenamiento visual: Pro-
porciona formacion visual
sobre cémo utilizar herra-
mientas, equipos o realizar
tareas especificas. Esto puede
incluir diagramas o guias visua-
les.

o . .
* Comunicacién clara

La comunicacién en entornos laborales y hablando desde la gestion
de la prevencién y la seguridad resulta esencial y, en el caso de per-
sonas con TEA debe resultar mas clara, sencilla y, esencialmente, sin
ambigliedades. Establecer una comunicacién efectiva con estos traba-
jadores habitualmente puede requerir paciencia y flexibilidad. Algunas
pautas para lograr una comunicacion exitosa, podrian ser:

@ Simplificar el lenguaje: Utilizar un lenguaje con un vocabulario claro y
sencillo, evitando jergas, frases complejas, frases hechas o ambiglieda-
des. Comunicar los mensajes de manera directa y concisa. Tratar de
ser especifico y concreto.

® Estructurar el discurso y adaptar el estilo de comunicacién: Dividir
toda la informacién que se va a presentar en pasos o secciones claras,
utilizando incluso apoyos visuales (listas o vifetas) si fuera necesario,
adaptando el estilo de comunicacién a la persona especifica a la que
se dirige. Utilizar un ritmo pausado que permita procesar toda la in-
formacion de manera mas efectiva.

® Prestar atencién a los tiempos de la conversacion: las personas con
TEA pueden necesitar mas tiempo para procesar la informacién y
responder. Se debe por lo tanto favorecer la comunicacién bidirec-
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cional, realizando preguntas y animando a que el interlocutor también
las haga. Dar retroalimentacion y expresar necesidades. Favorecer
siempre la Escucha Activa, expresar pensamientos, preocupaciones,
prestar atencién y respetar sus ideas.

® Comunicar los susceptibles cambios con antelacién: Si se prevén
cambios en las rutinas o tareas, es conveniente que se comuniquen
con anticipacion para que puedan ser comprendidos con mayor rapi-
dez.

©) Entrenamiento y apoyo

Proporcionar entrenamiento especifico para las tareas laborales y dar
apoyo individualizado resultan fundamentales para el éxito de cualquier
empleado en el desempefo de su tarea profesional, maxime en el caso
de los trabajadores y trabajadoras con TEA. Con el entrenamiento y
apoyo adecuados, que pueden incluir la asignacién de un mentor o de
un compafero de trabajo, y un ambiente de trabajo inclusivo, se puede
alcanzar cotas de éxito en el desarrollo de su labor profesional. Algu-
nas pautas clave para proporcionar entrenamiento y apoyo efectivos
que pueden resultar serian:

® Evaluacién individualizada: con una evaluacién y determinacion, lo
mas exhaustiva posible de las necesidades y habilidades de la persona
con TEA en el desarrollo de su tarea profesional, lo que ayudara a
desarrollar un programa de entrenamiento y apoyo personalizado.

® Diseno de un plan de entrenamiento: Desarrolla un plan de entrena-
miento que se adapte a las necesidades especificas de la persona con
TEA'y al puesto de trabajo.

Define los objetivos y las metas de aprendizaje.

Define las instrucciones de forma clara y estructurada en pasos
o ta-reas especificas. De igual modo, define cada tarea de mane-
ra simple y comprensible.

Establece apoyos visuales para la gestidn de la formacién: hora-
rios, tableros de tareas y diagramas, para facilitar su compren-
sion.
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Define, si fuera necesario, los apoyos necesarios en la comuni-
cacién: por escrito, tarjetas, pictogramas, etc.

Define su programacion y estructura, favoreciendo que se gene-
ren rutinas formativas y siendo flexible y adaptativo a las necesi-
dades de la persona con TEA.

® Gestidn de practicas y demostracion: desarrollar un programa de
modelado, demostracién y practica de las ta-
reas y habilidades requeridas para que
la persona con TEA pueda observar
y aprender. Se han de favorecer
oportunidades para la practi-
ca supervisada de las tareas
ofreciendo retroalimentacién
constructiva y corrigiendo
errores de manera positiva.

® Determinar un sistema de
evaluacién continua: establecer
un sistema de supervisién y apo-
yo continuo en el entorno laboral,
realizando, asimismo, evaluaciones re-
gulares de su desempefio y los ajustes que
resultaran necesarios. En este sentido, resulta muy positivo el fo-
mento del apoyo social para unas relaciones laborales positivas, y
una comunicacion abierta y regular de y con la persona con TEA.

® Fomentar el apoyo de la organizacidn: favoreciendo sistemas efec-
tivos de resolucién de problemas, habilidades en la toma de de-
cisiones y autonomia en el desarrollo de su tarea profesional de
las personas con TEA. Se requiere la sensibilizacién, formacién y
colaboracion de otros empleados y supervisores, contando incluso
con la colaboracién de profesionales de la salud y la educacién es-
pecializados en TEA para obtener orientacién y apoyo en el entre-
namiento.
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° Ambiente amigable

La clave para crear un ambiente socialmente amigable es la empatia, la
adaptacion y la comunicacion abierta. Con estas pautas en mente, pue-
des ayudar a las personas con TEA a sentirse bienvenidas y valoradas
en el entorno laboral. Algunas propuestas para lograrlo se basan en:

® Sensibilizacion y formacion: gestionando programas de formacion y
sensibilizacién sobre Trastornos
del Espectro Autista a las
plantillas, trabajadores y
supervisores, que ayu-
dan a comprender
las caracteristicas y
necesidades de las
personas con TEA
en el desarrollo de
su labor profesional.
En base a esos pro-
gramas, animar, asimis-
mo, a la inclusion activa de
los empleados con TEA en las

L
actividades laborales y sociales, siem-

pre respetando su disposicion a participar o no de las mismas.

® Gestion de la comunicacién: Como ya se ha ido adelantando a lo largo
del texto, la gestién de la comunicacién es fundamental, por lo que se
debera ser flexible en cuanto a los estilos de comunicacidn, verbal,
escrita o visual. En todo caso se ha de buscar el fomento de una co-
municacién abierta y regular con los trabajadores con TEA, escuchan-
do sus necesidades y preocupaciones, siempre desde el respeto y la
comprension de las diferencias, tiempos, etc.

® Respeto por las necesidades sensoriales: asegurarse de que el entorno
de trabajo sea cémodo y amigable, que las instalaciones en términos
de iluminacién, ruido y otros estimulos sensoriales sean lo mas neu-
tros posibles, respetando las necesidades individuales de cada persona
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con un ejercicio de empatia y respeto por parte de todas las personas
que forman parte de la organizacion.

® Adaptaciones razonables en el espacio y tareas laborales: adaptacio-
nes fisicas en el espacio de trabajo, si es necesario, para acomodar
las necesidades de la persona con TEA. También la determinacién de
estructuras y rutinas previsibles que favorezcan la actividad de todos
los miembros de la organizacién.

® Determinar un sistema de evaluacién continua: realizando, como ya
se ha indicado anteriormente, las evaluaciones periddicas para evaluar
la eficacia de las medidas de apoyo y hacer ajustes segin sea necesa-
rio, con la colaboracion si fuera necesario de personal especializado
(profesionales de la salud y de la educacién) para el asesoramiento en
entornos de trabajo adecuados.

o Programas de capacitacién, formacién y concienciacion sobre el TEA

Como elemento integrador dentro de la organizacién que favorezca la
vertebracién y aplicacién de todas las medidas expuestas anteriormente,
se pueden ofrecer diferentes programas de capacitacién y formacién y
concienciacion sobre los Trastornos del Espectro Autista.

Estos programas deben llegar a todos los miembros de la organizacion y
favorecer el reconocimiento de la condicidn de las personas trabajadoras
con TEA, la comprensién de las diferencias que les asisten, la empatia con
sus necesidades y el apoyo en la gestién de la integracion de los mismos
en el entorno laboral que lleva a cabo la organizacién.

Los programas de concienciacién y sensibilizacion no solo benefician a las
personas con TEA, sino que también crean un entorno de trabajo mas
inclusivo y comprensivo en general. La educacién y la promocién de la
diversidad en el lugar de trabajo son pasos importantes hacia una mayor
igualdad de oportunidades.

Algunas propuestas y programas que pueden llegar a ofrecerse en la em-
presa resultan:

®  Sesiones de Formacién: Organizacién de sesiones periddicas de for-
macién y sensibilizacion para los miembros de la organizacién sobre lo
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que es el TEA, sus caracteristicas y cémo pueden apoyar a sus compa-
fieros de trabajo con TEA. En este sentido, se puede invitar a que estos
empleados compartan sus experiencias, desafios y necesidades en el
lugar de trabajo, mostrando la diversidad de habilidades que pueden
aportar estas personas.

® Creaciéon de Materiales educativos y formativos: se puede propo-
ner la creacién de guias, materiales formativos e informativos (for-
mato fisico, electrénico, video, audio, etc.) que expliquen el TEA 'y
ofrezcan pautas sobre cdmo interactuar y apoyar estos empleados
en el entorno de trabajo.

® Red de apoyo interna: favorecer la creacién de una red de apo-
yo interna compuesta por empleados dispuestos a ofrecer ayuda y
comprensién a las personas con TEA, como mentores o gestores
de apoyo, brindando orientacién y acompafiamiento en el entorno
laboral.

® Colaboracién interdisciplinar: contar la participacién, consulta, apo-
yo de organizaciones y profesionales de la salud y que se especia-
licen en los Trastornos del Espectro Autista para obtener orienta-
cion, apoyo Yy recursos adicionales.

4.5. SUPERVISION Y SEGUIMIENTO

La prevenciéon de riesgos laborales no es un proceso estatico; debe
incluir supervision y seguimiento continuo para asegurarse de que las
medidas implementadas sean efectivas. En entornos con empleados
con Trastorno del Espectro Autista (TEA) son fundamentales para ga-
rantizar la seguridad y el bienestar de estos trabajadores. Esto implica:

=> Monitoreo del bienestar de la persona con TEA en el trabajo.

=> Evaluacién regular de las medidas de prevencién de riesgos y ajustes
cuando sea necesario.

=> Comunicacién abierta con la persona con TEA para conocer sus
necesidades y sugerencias.

A manera de guia basica, a continuacion, se presentan una serie de
etapas basicas para la gestion efectiva de este proceso de supervisidon y
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seguimiento que pretende garantizar que las medidas de prevencién de
riesgos laborales resulten efectivas y, que permitan los ajustes y adap-
taciones razonables en los entornos de trabajo
donde se encuentren los empleados con
TEA:

® Asignacién de responsabilidades:
Designar a un responsable o equipo
encargado de supervisar y seguir
de cerca la implantacion del sis-
tema de prevencion de riesgos
laborales en relaciéon con los
empleados con TEA. Esta res-
ponsabilidad deberfa corres-
ponder a los responsables de
definir y certificar la aplicacién
del plan de prevencién de
riesgos laborales en la organi-
zacion.

@® Evaluacién inicial: Realiza una
evaluacién inicial de los ries-
gos laborales especificos para los
empleados con TEA en el entorno de trabajo. Identificar aquellas
areas, labores, entornos que requieren una atencion especial.

® Planificacion del sistema de prevencién: con las adaptaciones nece-
sarias que aborden los procedimientos, politicas y practicas espe-
cificas para abordar las necesidades de seguridad de los empleados
con TEA. Si es necesario, realizar adaptaciones razonables en el
entorno de trabajo para garantizar su seguridad.

® Capacitacion del personal: proporcionar la capacitacion necesaria
y especifica, en el entorno de la proteccién y vigilancia de la salud,
a los empleados, supervisores y cualquier persona involucrada en
la implantacion del sistema de prevencién. Se debe asegurar que se
han comprendido las medidas de seguridad especificas relacionadas
con la participacién de los empleados con TEA.
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Formacién en emergencias: afiadido a la capacitacion el personal al
cargo, es fundamental que los empleados con TEA reciban forma-
cion especifica sobre como actuar en situaciones de emergencia en
el trabajo. Dicha formacién debera ser especifica y adaptada, tal y
como se ha sehalado en apartados anteriores.

Implementacién gradual: favorecer la implementacién gradual de
las medidas de prevencion sefaladas para el cumplimiento y apli-
cacién en los entornos de trabajo en los que se desarrollen los
empleados con TEA, permitiendo que estos puedan adaptarse y
recibir apoyo en el proceso.

Documentacion y registros: mantenimiento de registros detallados
de las medidas de prevencién implementadas y las evaluaciones de
riesgos. La documentacidn es esencial para el seguimiento de los
resultados dotando asi de una retroalimentacién para la mejora
continua del sistema de prevencién.

Monitoreo y evaluacién continuos: Establece un sistema de moni-
toreo continuo para evaluar el cumplimiento de las medidas de se-
guridad y realizar ajustes segun sea necesario. Asimismo, promover
la realizacién de evaluaciones periddicas de los riesgos laborales
especificos para los empleados con TEA, ajustando los sistemas de
prevencion en consecuencia.

En este sentido sera necesario contar con la participacion de los
trabajadores y trabajadoras con TEA para escuchar sus necesidades
y preocupaciones en relacién con la seguridad laboral, establecien-
do canales de comunicacién abiertos y claros.

Evaluacion externa: En algunos casos, es Util contar con una evalua-
cién externa de un profesional en salud ocupacional para garantizar
que se estan siguiendo las mejores practicas.
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5. PILOTAJE PARA LA INTEGRACION SEGURA DE EM-
PLEADOS CON DIAGNOSTICO TEA EN ENTOR-
NOS LABORALES

5.1 GESTION DE PROCESOS DE INTEGRACION LABORAL

La integracion laboral de empleados con Trastorno del Espectro Au-
tista (TEA) debe tener en cuenta un enfoque multidisciplinar que in-
volucre a empleadores, profesionales de
recursos humanos, especialistas en
discapacidad, terapeutas, y, por
supuesto, a las propias perso-
nas diagnosticadas a las que
muchas veces se puede no
tener en cuenta tratando
de incluirlas dentro de
procesos genéricos con
la intencion de promover
su integracion en el mer-
cado laboral.

Es importante destacar que

cada caso es Unico, y la integra-

cion laboral exitosa de empleados

con TEA depende de la flexibilidad y

adaptacién a las necesidades especificas

de cada individuo. El compromiso tanto del emplea-

do como del empleador es esencial para crear un entorno laboral in-

clusivo y favorable tomando la sensibilizacidon y la educaciéon sobre el

TEA como elementos clave para dicha integracién. Algunas practicas
comunes en este sentido serian:

@ Evaluacién previa

Un proceso exitoso se debe iniciar con una valoracion completa
del individuo, tratando de identificar sus habilidades, capacidades
y competencias. Las personas con autismo a menudo no ofrecen



toda la informacién necesaria sobre si mismos y sus

capacidades, dada su limitada experiencia labo-

ral previa, asi como el desconocimiento de

las necesidades funcionales que requiere

el entorno de trabajo. Por ello, para ha-

cer una buena y completa valoracién,

es necesario realizar una evaluacién de

sus capacidades y contar con informa-

cién de las personas que les rodean.

Este estudio previo permitira cono-

cer la mejor coincidencia entre can-

didato y puesto y permitira adelantar

las previsibles adaptaciones que sean

necesarias. Estas adaptaciones razonables

pueden incluir ajustes en el espacio de trabajo,
cambios en las tareas o prever apoyos técnicos.

o Capacitacion y formacién

La evaluacion previa habra aportado informacion sobre las necesi-
dades de formacién especificas de estos empleados. Dicha forma-
cion, asi como capacitacién debera realizarse siguiendo las premisas
adecuadas, didacticas y pedagdgicas, para su correcto aprovecha-
miento: con ayudas a la comunicacidn, apoyos visuales, materiales
adaptados, etc.

® Gestidn de apoyos especificos

Para que el proceso de integracién resulte exitoso se debera pro-
mover y favorecer una comunicacion abierta y regular entre los em-
pleados, los supervisores y los especialistas en discapacidad.

Esto incluye establecer canales de comunicacion para expresar ne-
cesidades y preocupaciones. También se favorecera la aplicacién de
apoyos practicos: visuales, de rutinas, de tipo social, para hacer mas
sencillos estos procesos de incorporacién.

Ademas, se puede contar con la participacién directa de familiares,
entorno cercano (circulo de confianza del empleado TEA) o, en al-



GUIA PARA LA INTEGRACION Y MEJORA DE LA GESTION PREVENTIVA
EN PUESTOS DE TRABAJO, OCUPADOS POR PERSONAS
CON TRASTORNOS DENTRO DEL ESPECTRO AUTISTA (TEA)

gunos casos, se puede recurrir a organizaciones y grupos de apoyo
externos que ofrecen orientacion y recursos adicionales.

@® Atencidn a los requerimientos legales establecidos

Se ha de garantizar que todas las practicas y medidas implementadas
dentro del proceso de integracion cumple con las leyes, normativas y
regulaciones laborales y de igualdad de oportunidades.

Para llevar a cabo la incorporacién al mundo laboral y el desempefio
de las funciones del puesto de trabajo, existen dos figuras de apoyo
principales:

® Preparador laboral, profesional que trabaja en el campo de la in-
sercion laboral y la formacién de personas con discapacidades o
barreras para el empleo. Su objetivo es ayudar a estas personas a
encontrar y mantener un empleo adecuado, promoviendo su inde-
pendencia y participacién activa en el mercado laboral. Entre sus
tareas destacan las siguientes:

EvalUan las habilidades, intereses, necesidades y limitaciones de
la persona con discapacidad y le ayudan a definir sus metas labo-
rales, desarrollando un plan de carrera personalizado.

Asisten en el proceso de blsqueda de empleo (identificacion
de oportunidades, preparacion de Curriculum, entrevistas, etc.)
promoviendo la formacién, entrenamiento y desarrollo de ha-
bilidades sociales y laborales concretas (aquellas mas demanda-
das) mejorando su empleabilidad.

Intervienen en los procesos de adaptacion e integracion laboral
con los empleadores y las personas a las que asisten, brindan-
doles a todos ellos herramientas para alcanzar el éxito en el
proceso de integracién laboral.

® Prospector laboral: es un buscador de empleo o reclutador, un
profesional que se dedica a la identificacién y blUsqueda activa de
oportunidades laborales con el objetivo de conectar a los candi-
datos con empleadores que tienen vacantes disponibles. Entre sus
funciones se encuentran:



Identificar oportunidades laborales, buscar vacantes, mantener
contactos en redes profesionales.

Labores de reclutamiento y seleccién, como evaluar y seleccionar
candidatos, asesoramiento y orientacion a candidatos y empleado-
res, coordinacién de entrevistas y seguimientos tras el proceso de
seleccion.

Evaluacién de habilidades, experiencia y adecuacién en funcién de
su idoneidad a puestos especificos.

Creacién y mantenimiento de redes profesionales y colaboracion
con empresas, trabajando con los empleadores, comprendiendo
sus necesidades y favoreciendo la apertura de contactos para em-
pleados con discapacidad.

5.2 EJECUCION DE PROCESOS DE INTEGRACION
LABORAL

La ejecucion del proceso de integracion de empleados con necesidades
especiales en una empresa es una responsabilidad compartida que invo-
lucra a diferentes actores en dichas labores de integracién, como resultan:

® Empleadores: ya que, ademas de la toma de decision sobre la incor-
poracién o no de nuevos empleados con necesidades especiales, sus
responsabilidades en el proceso de integracion incluyen:

Adaptaciones: deben proporcionar ajustes razonables en el lugar
de trabajo para permitir que los empleados con necesidades es-
peciales realicen sus tareas de manera efectiva. Estas adaptaciones
pueden incluir modificaciones en el espacio fisico, en los Utiles de
trabajo o en los horarios laborales.

Igualdad de oportunidades: deben garantizar que los empleados con
necesidades especiales tengan igualdad de oportunidades en el acce-
so a la capacitacion, el desarrollo profesional y las promociones.

Fomento de un entorno inclusivo: deben promover una cultura de
inclusion en la empresa, sensibilizando a los demas empleados y
combatiendo la discriminacién o el acoso.
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® Equipo de Recursos Humanos: El departamento de Recursos Hu-
manos tiene un papel decisivo que se inicia en el proceso de se-
leccion y reclutamiento, pero que alcanza a toda la vida laboral del
empleado en la empresa, con estas funciones:

Seleccién y contratacién inclusivas: deben garantizar que los
procesos de seleccidn sean accesibles y justos
para todos, incluyendo la evaluacién de
las capacidades y competencias de los
candidatos sin prejuicios.

Coordinacién de adaptaciones:
colaborar con los empleados y
supervisores para implementar
las adaptaciones necesarias en
el trabajo.

Gestién del talento: brindar
oportunidades de desarrollo
profesional y capacitacion a em-
pleados con necesidades especia-
les de manera equitativa.

@ Supervisores y gerentes: son el vehiculo de
comunicacién de la empresa y quien debe eje-
cutar (cumplir y hacer cumplir) la integracién de for-
ma practica. Sus responsabilidades incluyen:

Comunicacion efectiva: deben mantener una comunicacién
abierta y constructiva con los empleados, identificando sus ne-
cesidades y brindando apoyo.

Facilitar la adaptacién: deben asegurarse de que las adaptacio-
nes razonables se implementen de manera efectiva y que los
empleados se sientan comodos en el entorno laboral.

Evaluar el desempefo: deben evaluar a todos los empleados de
manera justa, considerando sus capacidades y logros, indepen-
dientemente de sus necesidades especiales.




® Compafieros de trabajo: también desempefian
un papel importante en la integracion.
Deben ser conscientes de las necesi-
dades de sus colegas y promover
un ambiente de trabajo respe-
tuoso y colaborativo.

® Organizaciones y Aso-
ciaciones: En algunos
casos, organizaciones
y asociaciones espe-
cializadas en disca-
pacidades pueden
brindar orientacién
y recursos para la
integracion de em-
pleados con necesidades
especiales. Pueden ofrecer ca-
pacitacién, asesoramiento y apoyo en la implementacion de politi-
cas inclusivas.

5.3 EMPLEO CON APOYO-EMPLEO PERSONALIZADO

Como hemos comprobado, la presencia de empleados diagnosticados
con Trastornos del Espectro Autista en entornos de empleo ordinario
resulta muy limitada, por la falta de oportunidades laborales especifi-
cas, asi como por los prejuicios hacia la contratacién de profesionales
con TEA.

Los dos programas que han demostrado altos niveles de éxito para
todas las partes, con una integracién efectiva, altas tasas de manteni-
miento y desarrollo del empleado con TEA en su puesto de trabajo,
alcanzando los objetivos estratégicos de la empresa (crecimiento y me-
jora del rendimiento y rentabilidad econémica) son los de:

=> Empleo con apoyo

=> Empleo personalizado
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Ambos procedimientos promueven estrategias de inclusién y adapta-
cion de los empleados con discapacidad durante el proceso de incor-
poracion e integracién laboral. El proceso de integracidn aplica ademas
una metodologia que busca generar oportunidades laborales por me-
dio de la creacién de puestos de trabajo en funcion de las capacidades
y habilidades de la persona que lo va a desempefiar. De esta forma,
en dicho proceso se trabaja con antelacién encajando el puesto en la
persona. En ambos casos se presentan caracteristicas similares que in-
cluyen:

® Enfoque Individualizado: el procedimiento de integracién labo-
ral se centra en las necesidades y capacidades individuales de la
persona con TEA, procurando adaptar el plan de empleo a las
caracteristicas y aspiraciones del trabajador.

® Colaboracién: estos procesos de integracién requieren la in-
teraccién y colaboracién de diversos actores que incluyen al
empleado diagnosticado, sus familiares, profesionales de apoyo,
empleadores y servicios de integracién laboral. Por ello pueden
resultar procesos largos con alto coste de econémico, asi como
de tiempo y de personal.

® Apoyo Continuo: El apoyo no se limita al proceso de busqueda
de empleo, sino que se brinda de manera continua, adaptandose
a las necesidades cambiantes del trabajador y del empleador.

® Desarrollo de habilidades sociales y promocién de la autono-
mia: fomentando la comunicacién y relacion en el entorno labo-
ral para promover la integracién y la autonomia y asi desarro-
llarse de forma mas independiente.

® Participacion del circulo de confianza del empleado: en este sen-
tido la familia puede (y asi se promueve) desempefiar un papel
importante en el proceso de integracién laboral en empleos con
apoyo o empleado personalizado, brindando apoyo emocional
y colaborando en la planificacién y evaluacion.

® Sensibilizacién del empleador: este tipo de procesos graduales
con un apoyo integral, haciendo participes a todos los actores y



circulos de desarrollo del empleado, resulta lento pero determinante
para sensibilizar y concienciar al empleador sobre la discapacidad y el
valor que aporta la persona trabajadora con discapacidad a la empre-
sa.

El desarrollo de este tipo de procesos contempla una serie de etapas que
pueden incluir; entre otras las siguientes:

@ Evaluacién y planificacion: se debe siempre comenzar con un proce-
so de conocimiento, reconocimiento y evaluacion de las capacidades,
intereses y necesidades de la persona diagnosticada. Para ello es con-
veniente contar e involucrar a las personas de su circulo de confianza,
familiares, etc., que puedan comenzar a involucrarse en el desarrollo
de un plan de empleo que define los objetivos y las estrategias a seguir
a partir de ese momento.

® Bulsqueda de empleo: se identifican oportunidades de empleo ade-
cuadas en funcion del perfil de la persona, de las capacidades y habi-
lidades observadas en el paso anterior, lo que implica la bisqueda de
empleadores dispuestos a contratar a personas con dichas habilidades
para cubrir puestos que pueden existir o se pueden disefiar de forma
especffica a tal fin.

® Entrenamiento y capacitacion: brindar, si fuera necesario, formacion y
capacitacion especifica para desarrollar las habilidades necesarias para
la adaptacién al puesto de trabajo (tareas, técnicas de trabajo. . .)

® Incorporacién: una vez que se ha encontrado un empleo que se adap-
te a los requerimientos sefialados, se procede a la incorporacién en
el puesto de trabajo, contando con un apoyo en el entorno laboral
en esta fase de integracién. Este apoyo continuara durante un tiempo
seglin las necesidades del trabajador con TEA y del empleador sir-
viendo como nexo de unién entre ambos, siendo un catalizador para
la resolucién de problemas y en suma fomentando la adaptacién de
ambas partes.

® Evaluacién continua: Se evalla regularmente el progreso del
trabajador, identificando areas de mejora y ajustando el plan de
apoyo en consecuencia.
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El empleo con apoyo es un proceso gradual y flexible que se adapta a
las necesidades y capacidades de la persona con discapacidad intelec-
tual, con el objetivo de lograr una integracién exitosa en el entorno
laboral y la mejora de su calidad de vida.



6 MATERIAL PRACTICO DE CONSULTA

CONOCE MAS SOBRE EL SINDROME DE ASPERGER

Dentro de los diagndsticos del Trastornos del Es-
pectro Autista, TEA, referidos a trastornos
del desarrollo neuroldgico y caracterizados
por dificultades en la comunicacién y la interaccion
social, asi como por su ajuste a patrones de compor-
tamiento repetitivos o restrictivos, destacariamos el
Trastorno Autista y el Sindrome de Asperger en el
que las personas diagnosticadas presentan habilidades

lingtiisticas y cognitivas tipicamente desarrolladas, pero

presentan dificultades en la interaccién social y la comunicacion.

Pueden tener intereses restringidos y comportamientos repetitivos. Se puede
ser Asperger y Autista a la vez.

En casos de personas no diagnosticadas, porque su nivel es muy leve, se las
suele tildar o sefialar como personas atipicas o excéntricas.

No se diagnostica con una prueba médica, sino mediante la observacién de
comportamientos y evaluacién psicoldgica.

® Suelen ser mentalmente rigidos, interpretando de forma literal el lenguaje y
mostrando por ello dificultad para entender la ironfa, las segundas intenciones
y el sarcasmo. Por ello no mienten y dicen lo que piensan.

® Suelen evitar el contacto visual con otras personas.

® Pueden tener un interés genuino o no en relacionarse con otras personas, no
rechazan la interaccién con otras personas, aunque tienen dificultades para
leer el lenguaje no verbal y puede generarles frustracion.

® No tienen problemas en el lenguaje y a la hora de expresarse y construir dis-
cursos, suelen tener un gran vocabulario, aunque su tono y entonacién puede
llegar a resultar mondtono.

® Pueden mostrar dificultad para regular emociones y controlar sus impulsos por
lo que pueden responder o comportarse, en ocasiones, de forma despropor-
cionada.

® Suelen llegar a un alto nivel de concentracién y prestar atencion sobre tareas
especificas durante largo periodos de tiempo. También suelen presentar una
buena memoria y capacidad para retener informacién de forma detallada y
precisa.
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@ Les puede resultar dificil hacer una representacion mental de la otra persona.

® Pueden mostrar un sentido del humor particular, diferente de las personas
neurotipicas.

® Focalizan la atencidn en dreas muy concretas, arte, musica, matematicas...
@ Suelen presentar una baja tolerancia a la frustracion.

® Pueden tener una gran capacidad para detectar patrones y resolver problemas
muy complejos.

INTERVENCIONES DIRIGIDAS A LA INCLUSION SOCIAA

Como organizacién es posible que no hayas teni-
do la oportunidad, necesidad o interés, en
incorporar a una persona con diagndstico

TEA en tu plantilla. Es posible que, como par-

te del departamento de Recursos Humanos, geren- §

te o miembro del equipo de direccién consideres
posible y necesaria la incorporacién de un empleado

o empleada con TEA y debas realizar una intervencién
formativa al respecto. Tienes algunas claves a continua-
cion:

® Soluciona las dudas y posibles temores de todos los compaferos, no solo
de aquellos que vayan a trabajar en las mismas areas de actividad, sino
también de todos los que forman parte de la plantilla.

® Aporta claves para que todos ellos puedan afianzar sus relaciones, tanto a
sus compaferos directos como a los que no los son. Claves sobre cémo
dirigirse a este tipo de empleados, cémo hacer frente a reacciones adver-
sas, o como facilitar su integracion e inclusion en el puesto de trabajo y en
el ambito social de la empresa.

® Como organizacién identifica y aprovecha aquellos momentos en los que
se puedan realizar trabajos de colaboracién, aquellos momentos en los que
se fomente y propicie la interaccion; propén cambios en tareas para que
resulten mas colaborativas.

® Refuerza de forma positiva a todos para realizar una labor de apoyo por
parte de todos en la integracion e interaccién social de los empleados con
TEA. También refuerza aquellas labores y aspectos positivos de las tareas
realizadas por todos.

6l



® Trabaja conjuntamente con los compafieros y supervisores, aportandoles
informacion del trabajador, su ritmo de aprendizaje, estilo, etc. Facilita
la resolucién de posibles problemas por parte de los compaferos de
trabajo.

En lo referido a las labores de prevencién y proteccién de la salud en el en-
torno laboral, muestra seguridad en relacién con la integracién de estos tra-
bajadores en cualquier entorno laboral en base a una evaluacién previa de sus
capacidades y habilidades.

Refuerza de forma positiva todos los avances y cumplimientos correctos en
materia de seguridad y prevenciéon de los empleados con TEA. Refuerza, asi-
mismo las labores espontaneas o de seguimiento de los compaferos directos
(o no) del empleado con TEA en materia de prevencion.

Favorece el reconocimiento de espacios de seguridad, espacios amigables, en
los que los empleados con TEA puedan encontrarse seguros y tranquilos, en
momentos de mas tension o exigencia.

iCOMO DIRIGIRME A UNA PERSONA CON DIAGNOSTICO
TEA/ASPERGER?

No es alguien diferente a ti. Slo tiene una forma
particular de comprender y enfrentarse al entorno
y un lenguaje que pude ser diferente al que
conocemos. Centra tu atencion en la persona, no en su
discapacidad; ésta es sélo una caracteristica mas que le
identifica.

Es probable que te rehtya la mirada, asi como el contac-
to fisico, que no te mire directamente o lo haga insisten-
temente y con el rostro muy cerca. Pueden no seguir esas
convenciones sociales que pueden considerarse habituales.

® Ser natural, tratando a la persona con respeto, de acuerdo a su edad y
capacidad.

® Dirigirse siempre a la persona. Si fuera con un acompanante no preguntar-le a
este por cuestiones que debe responder la persona diagnosticada. En caso de
ser necesario, es mas adecuado esperar a que el acompafante intervenga por
propia iniciativa.
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® Utilizar un lenguaje y vocabulario sencillos, asegurando la comprensién de la
informacion transmitida. Pedir retroalimentacion en este sentido solicitando
comprobacién sobre la comprension de lo que se ha indicado.

® Dar instrucciones breves, claras y concisas, acompanadas, si es posible, de
modelos de accién. También se puede apoyar el discurso en la comunicacion
no verbal, gestos, afirmaciones, etc., y en algunos casos en el uso de medios
fisicos: dibujos, pictogramas, tarjetas escritas, etc.

® Indicar una instruccién por paso. Ir anadiendo mas instrucciones de forma gra-
dual para asegurarse la comprensién del procedimiento.

® Sila persona tiene capacidad lectora, la preparacién por escrito de mensajes
O pasos a seguir con las tareas es una estrategia Util para evitar olvidos. Del
mismo modo, las instrucciones escritas pueden acompanarse de instrucciones
orales.

En el entorno laboral y en relacién con la aplicacién de medidas de seguridad
y prevencion resulta fundamental que el empleado con TEA disponga de una
persona o personas de referencia a los que pueda consultar cualquier duda al
respecto del seguimiento y aplicacién de este tipo de medidas. Estas personas
pueden ser los preparadores laborales de forma previa, personal de apoyo
(programas de empleo con apoyo o personalizado) o compafieros y supervi-
sores preparados a tal efecto.

Asimismo, estas personas de su confianza seran las que podran apoyarles en la
gestion de las formaciones o en el seguimiento y evaluacién del cumplimiento
de medidas de seguridad y proteccion, utilizacién de Equipos de Proteccién
Individual (EPI), etc.

EMPLEADOS CON TRASTORNOS TEA/ASPERGER

Este tipo de empleados pueden llegar a rehuir el
contacto social por incomodidad. Si aceptan el
encuentro o reunién en grupo, pueden mostrarse
ausentes y perder la atencién con facilidad.

RECOMENDACIONES PARA EL TRABAJO EN GRUPO CON \

En todo caso, fomentar un trato en igualdad, como un miembro
mas del grupo sin hacer alusiones a su discapacidad.

® Promover su integracion a través de dinamicas sencillas de participacion,
presentacion, etc.



® Promover su introduccién y participacion en conversaciones, presentaciones
e instrucciones, con aportaciones y apostillas por su parte, aunque tenga di-
ficultad para expresarse o lo relatado no tenga relacién directa con lo que se
esta exponiendo. Sin condescendencia, reconducir el discurso hacia el motivo
del mismo.

@ Ser paciente y flexible, mostrando siempre apoyo.

® Favorecer y facilitar su participacién en todas las actividades que se lleven a
cabo en la organizacién. En todo caso siempre habra que informar de forma
clara e inteligible sobre esas actividades para que participe o no, si lo desea.

En el entorno laboral, y en relacién con la aplicacion y seguimiento de medidas
de proteccién y seguridad, se debera promover la participacion de estos em-
pleados con TEA en todas las formaciones, preparacion y ejecucion de simula-
cros, entrenamientos, etc.

Para ello se debera facilitar que estas reuniones se realicen en entornos ami-
gables, que se hayan dado pautas de participacion a todos empleados que par-
ticipen, etc.

{QUE HACER ANTE UNA CRISIS AUTISTA?

Las personas que presentan alteraciones conductuales pueden sufrir di-
ficultades en su comportamiento que se pueden demostrar de forma
externa (la mas reconocible) o interna.

Meltdown, hace referencia a una reaccién de frustracién
temporal o una sobreestimulaciéon sensorial abruma-
dora (por olores, ruidos excesivos, demasiadas luces,
entre otros), que deriva en una situacion de colapso

o de pérdida de control temporal.

Shutdown hace referencia a la interiorizacion de sen-

timientos de ira y frustracién, causando una crisis in-

terior que puede pasar desapercibida, pues la persona
parece quedar ausente.

Cuando una persona con autismo presenta un meltdown, una crisis, puede des-
controlarse, gritar e incluso presentar intentos de autolesién o autoagresion.

® Debemos ser conscientes, en la medida de lo posible, del origen de esta
dificultad, que puede ser por razones internas o externas, y no hacer
responsable a la persona de esa situacion
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® Mantener la calma, utilizar un tono de voz neutro y postura corporal
relajada. Transmitir tranquilidad y ofrecer un ejemplo positivo para imi-
tar. En el caso de intentos de agresion o autolesién, proceder a realizar
contenciones fisicas si se esta formado o preparado para ello.

® Eliminar el estrés sensorial; si puede existir una razén externa que pueda
estar provocando esa molestia: ruidos, luces, ropas, olores, etc. Tratar
de eliminarlo o apartar a la persona de dicho foco.

® Cambiar el foco de interés: intentar que fije la atencion en otros esti-
mulos con los que se encuentre mas a gusto, por ejemplo, actividades
manuales que centren su atencién y eliminen estimulos negativos.

® Dejar a un lado los intentos de razonar o pedir explicaciones en un pri-
mer momento, ya que pueden sentirse incomodos mientras les hablan.

® Reforzarle progresivamente conforme va reduciendo y alcanzando la
calma.

En los casos en los que se observen estas situaciones en el entorno laboral,
proceder a comunicarselo a la persona de apoyo del empleado o empleada
TEA. Proceder con calma, eliminar los focos de riesgos que pudieran en-
contrarse cerca y evitar, en la medida de lo posible que la persona en crisis
pueda ponerse en peligro a si misma o a las personas que se encuentran a
su alrededor.

El personal de apoyo valorara el alcance de la conducta a modificar y nos
ayudard a disefar la forma de intervenir, aunque de forma general siempre
se debera evitar cualquier tipo de enfrentamiento personal con las personas
que presentan alteraciones conductuales.



PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION E INCORPORACION

Los procesos de selecciéon y contratacion
en los casos en los que se consideren a
candidatos con Trastornos del Espectro
del Autismo, deben considerar sus capacidades y ’ N
habilidades de la misma forma que los de cual-

quier otro empleado que pueda postularse; sin
embargo, serd necesario tener en cuenta ciertas
consideraciones respecto de la forma en la que
se ha de llevar a cabo el proceso de seleccion para
lograr una integracion adecuada.

® Definicién descriptiva y real del puesto de trabajo que se ofrece para ser
cubierto. Habra que sefialar de forma clara el perfil profesional, los requi-
sitos y caracteristicas especificas que el puesto requiere. Esta informacion
de debera comunicar de forma clara y sencilla, utilizando apoyos (visuales,
graficos, textuales) si fuera necesario al candidato con diagnéstico TEA.

® Si se decide la realizacion de pruebas de aptitud, de habilidades, etc. se
deberan adaptar o informar sobre las mismas de forma clara al candidato
con TEA.

® De forma general, no debe esperarse especial proactividad por parte de
estos candidatos o empleados, dado que suelen mostrar escasa iniciativa.
No obstante, con refuerzos positivos puede ser una buena estrategia para
fomentar ciertos comportamientos y actitudes.

® Esrecomendable valorar siempre si el candidato o empleado necesita ayu-
da antes de ofrecérsela. Frente a cualquier duda, debemos preguntar e
intentar concretar el tipo de ayuda necesaria. Esta debe limitarse sélo a
lo necesario, procurando que la persona se desenvuelva sola en todas las
actividades posibles.

® Se debe procurar escuchar y respetar sus opiniones. Proponer; no impo-
ner. Es necesario, para cualquier persona, auto dirigir su propia accion,
asumiendo que elegir libremente implica el derecho a equivocarse.

® En cuanto a la gestion de apoyos en cualquiera de estos procedimientos,
deben resultar los minimos requeridos, aplicables a la situacién en parti-
cular y favorecer que el empleado con TEA pueda desarrollarse de forma
individual.

En todo lo relacionado con el reconocimiento, seguimiento y cumplimiento de
los requisitos relacionados con la prevencion de riesgos y la proteccion de la
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salud en entornos laborales que cuenten con empleados con TEA, los proce-
sos de seleccién, contratacién e incorporacion:

No se refieren a aquellos entornos de empleo protegido, sino al que se
desarrolla en entornos de empleo ordinario.

Deben buscar siempre la progresiva sustitucién de los apoyos externos
(preparador laboral) por los apoyos naturales (compafieros y superviso-
res)

Deben tener en cuenta una supervision integral a lo largo de todo el pe-
riodo de pertenencia de la persona trabajadora con TEA a la organizacion,
no solo las fases previas de incorporacién o los momentos de adaptacion,
formacion y reciclaje periodicos.



*  GLOSARIO

Cociente intelectual: El coeficiente intelectual o cociente intelectual, es
una cifra con la que medimos la inteligencia de cada persona. Para alcanzar
esta cifra se realizan pruebas con problemas de lenguaje, espaciales, mate-
maticos, légicos, etc.

Condiciéon de trabajo: cualquier caracteristica del mismo que pueda te-
ner una influencia significativa en la generacién de riesgos para la seguri-
dady la salud del trabajador.

Contencion: verbal, farmacoldgica o fisica; las contenciones son aquellos
procedimientos por medio de los cuales se intenta controlar la conducta
de una persona en riesgo. Las contenciones fisicas consisten en restringir
el movimiento de una parte del cuerpo del paciente o de su totalidad,
con el fin de evitar situaciones que le pongan en peligro a él o a otras
personas.

Crisis de autismo (Meltdown): episodio en que la persona puede pare-
cer fuera de control, provocado por una sobrecarga de estimulos, entor-
no hostil o saturacién; pueden aparecer gritos e intentos de autoagre-
sién o autolesién.

Dafios derivados del trabajo: las enfermedades, patologias o lesiones
sufridas con motivo u ocasién del trabajo.

Empleabilidad: conjunto de talentos, habilidades y capacidades de una
persona, que favorecen sus condiciones para encontrar y conseguir un
empleo apropiado

Equipo de proteccion individual (EPI): cualquier equipo destinado a ser
llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios
riesgos que puedan amenazar su seguridad o su salud en el trabajo, asi
como cualquier complemento o accesorio destinado a tal fin.

Equipo de trabajo: cualquier maquina, aparato, instrumento o instalacién
utilizada en el trabajo.

Estereotipias: movimientos repetitivos, generalmente coordinados y rit-
micos, realizados de la misma manera (estereotipado) que surgen en
momentos en los que un individuo diagnosticado puede sentirse sobre
estimulado, sobreexcitado, relajandose con ese movimiento.
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Neurotipico: persona que se ajusta a los patrones neuroldgicos tipicos
o estandar de la sociedad. Es decir, una persona sin una condicién neu-
roldgica que afecte su comportamiento, pensamiento y comunicacion.

Potencialmente peligroso: en el caso de procesos, actividades, operacio-
nes, equipos o productos que, en ausencia de medidas preventivas es-
pecificas, originen riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores
que los desarrollan o utilizan.

Prevencion: conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en
todas las fases de actividad de la empresa con el fin de evitar o reducir
los riesgos derivados del trabajo.

Riesgo laboral: posibilidad de que un trabajador sufra un determinado
dano derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista
de su gravedad, se valoraran conjuntamente la probabilidad de que se
produzca el daio y la severidad del mismo.

Riesgo laboral, grave e inminente: aquel que resulte probable racional-
mente que se materialice en un futuro inmediato y pueda suponer un
dafio grave para la salud de los trabajadores.
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