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Adaptacion del puesto de trabajo
para personas afectadas
de trastorno del espectro del autismo

Alicia SANCHEZ GUERRERO*

RESUMEN: El objetivo principal de este trabajo es la elaboracion de un catilogo de
buenas pricticas que recoja estrategias y acciones implementadas por emptesas y
organizaciones sobre como afrontar y actuar en diferentes situaciones que discurren en el
devenir de la relacion laboral de las personas trabajadoras con trastorno del espectro del
autismo (TEA). A través del estudio de la normativa de prevencién de riesgos laborales,
de la experiencia de diversas entidades que aglutinan al colectivo TEA y conociendo las
fortalezas y debilidades de esta poblacion, se profundiza en su acercamiento e
incorporacion al entorno laboral. Destacamos como la adaptacion del puesto de trabajo se
convierte en una de las herramientas de mayor trascendencia en el proceso de inclusién
laboral en la empresa ordinatia. Esta investigacion se realiz6 con la finalidad de elaborar
unas bases que sirvan asimismo patra futuras propuestas que pretendan abordar el TEA
desde la perspectiva de las relaciones laborales.

Palabras clave: Discapacidad, inclusién, adaptacién, autismo, trastorno, ergonomia, empleo,
accesibilidad, prevencién de riesgos laborales, derechos humanos.

SUMARIO: 1. Introduccién. 1.1. Perspectiva histérica. 1.2. Uso terminoldgico. 1.3.
Discapacidad en los centros de trabajo. 1.4. Discapacidad psiquica en los centros de
trabajo. 2. Justificacién. 3. Objetivos. 4. ¢Qué es el TEA? 5. Aproximacién al tratamiento
de la discapacidad en prevencion de riesgos laborales. 5.1. Medidas para la adaptacion al
puesto de trabajo para personas trabajadoras con TEA. 5.2. Persona trabajadora con
discapacidad y TES con TEA. 5.3. Riesgos psicosociales y su prevencion. 5.4. La
adaptacion psicosocial al puesto de trabajo de la persona con TEA. 6. Evaluacién de
riesgos adaptada. 6.1. Analisis y evaluacion de tiesgos. 6.2. Adaptacion a puesto de trabajo
y ajustes razonables. 6.3. ¢Qué son los ajustes razonables? 6.4. La importancia del analisis
de puesto de trabajo para las personas trabajadoras con TEA. 6.5. Empleo con apoyo. 7.
Caracteristicas generales y caracteristicas de las personas trabajadoras dentro del espectro
del autismo. 7.1. Fortalezas y debilidades. 7.2. Incidencia en la relacién laboral de la
diversidad inherente al espectro autista. 7.3. Principales riesgos a los que estd sometido el
colectivo de referencia en el trascurso de la relacion laboral. 8. Buenas practicas y
experiencia empirica. 8.1. Contenido y alcance de la investigacién. 8.2. Resultados
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Workstation Adaptation
for People Affected
by Autism Spectrum Disorder

ABSTRACT: The aim of this project is to develop a set of good practices that includes
strategies and actions implemented by organizations about how to act in different
situations which occur during the employment relationship of workers with autism
spectrum disorder (ASD). Through the study of the prevention of occupation risks law,
the experience of different entities that work with people from the ASD community and
knowing the strengths and weaknesses of this neurodiversity. The ability of the ASD
community to adapt to a job position becomes in one of the most important tools in the
process of labour inclusion in an ordinary company. This research is carried out in order
to elaborate some bases which also fit for future proposals that seek to approach ASD
from the perspective of labour relations.

Key Words: Disability, inclusion, adaptation, autism, disorder, ergonomics, employment,
accessibility, prevention of occupational risks, human rights.
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1. Introduccién
1.1. Perspectiva histérica

El concepto de discapacidad ha experimentado una extraordinaria
evoluciéon a lo largo de la historia: desde las culturas antiguas en que se
asociaba a poderes sobre naturales o castigos divinos hasta la llegada de la
industria que demandé una divisién técnica del trabajo y sent6 las bases del
modo de produccion capitalista que conocemos. Surge asi el empleo de la
fuerza del trabajo donde los propietarios de los medios de produccion
(empresarios) procuraron contratar a quienes fueran capaces de realizar
tareas repetitivas durante largas horas en condiciones laborales en principio
infrahumanas. Se describe un contexto en que surgié el concepto de
discapacidad por primera vez como incapacidad para el trabajo.

No sera hasta el siglo XV cuando aparecen las primeras instituciones con
un caracter eminentemente segregador y estigmatizante, instituciones de
control como las concibe Foucault' y Althusser’, combinindose en ellas
tanto el control fisico del cuerpo como el control ideoldgico de la mente.
Estas instituciones nacieron para “encarrilar” a quienes no encajaban en
sociedad, ya sea porque no podfan o no querfan. Y aunque no todas las
personas con discapacidad fueron institucionalizadas, la mera existencia de
estas instituciones fue marcando con claridad en la conciencia colectiva el
destino para ellas. En este sentido, y abundando en la problematica de la
asistencia en cuanto a una parte de la sociedad y su relacion con el trabajo
mas que en el mero auxilio, no es sino a mediados de XIV cuando, segin
Castel, se «desprende la cuestion social del trabajo». Y asi,

La pobreza, e incluso la indigencia completa, no otorgan titulos suficientes
para beneficiarse con la asistencia. Son principalmente objeto de la ayuda
quienes no pueden subvenir a sus propias necesidades porque son incapaces
de trabajar3.

Ya en los albores del siglo XX se comienza a percibir la discapacidad desde
un enfoque asistencial con la implicacion del Estado, pero bajo una
perspectiva excesivamente paternalista, reforzando la dependencia y las
actitudes de discriminacion social y laboral. De este modo, el tratamiento

U Cfr. M. FOUCAULT, Seguridad, territorio, poblacidn. Curso en el College de France (1977-1978)
Fondo de Cultura Econdmica, 2006.

2 Cfr. L. ALTHUSSER, ldeologia y aparatos ideoldgicos del Estado, Nueva Vision, 1988.

3 Vid. R. CASTEL, Las metamorfosis de la cuestion social. Una cronica del salariado, Paidds, 1997,

pp- 38 y 54.
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de las personas con discapacidad pretende alcanzar su total mejoria o, en su
defecto, una adecuada adaptaciéon de la persona. Como efecto de esta
concepcion, desde el punto de vista politico y juridico la discapacidad se
enmarcaria en la legislacién de la asistencia y la seguridad social. En este
contexto, la atencién sanitaria adquiere un rol fundamental. De ahi que,
ligado a este modelo exclusivamente médico, tras la Primera Guerra
Mundial, surgieran las leyes de servicios sociales para los veteranos de
guerra con discapacidad y, en la década de los sesenta, dicha legislacion de
servicios sociales se extendiera a todas las personas con discapacidad.
Hacia la segunda mitad del siglo XX, se conforman las primeras
asociaciones de personas con discapacidad y sus familias para la defensa de
sus derechos. En el afio 1982 se produce un punto de inflexiéon con la
aprobacién de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los
minusvalidos (LISMI) que establece, por primera vez, la obligatoriedad de
incorporar un porcentaje no inferior al 2% de trabajadores con discapacidad
en las empresas de mas de 50 trabajadores. Sin embargo, no es hasta la
década de los 2000 cuando comienza a abandonarse la perspectiva
asistencial y paternalista, que concibe a la persona con discapacidad como
dependiente, inactiva e improductiva, para evolucionar hacia un nuevo
enfoque en el que se considera que la persona con discapacidad cuenta con
habilidades, competencias, recursos y potencialidades, si se le brindan los
apoyos necesarios. Asi,

A lo largo de las dos dltimas décadas ha ido ganando protagonismo el
denominado “Paradigma de los Apoyos”, deudor a la vez de la filosofia de
la normalizacién de los afios 70 y del movimiento de vida independiente y
de integracion comunitaria fuertemente desarrollado en los 80, y asociado
al énfasis que, desde la década de los 90, se ha puesto en la nocién de calidad
de vida. El cambio fundamental que conlleva consiste en dejar de centrar la
atencion en los déficit de la persona con discapacidad para centrarla en su
autodeterminacion y su inclusion®.

En 2000, la OMS establece una definicion de discapacidad que supone un
antes y un después pues alude a que la discapacidad

es un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacién. Las deficiencias son
problemas que afectan a una estructura o funcién corporal; las limitaciones
de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas, y las
restricciones de la participacion son problemas para participar en

4 CENTRO DE DOCUMENTACION Y ESTUDIOS SUS, 17vir mejor. Como concebinios la_atencion
residencial. Pantas bdsicas para una atencion de calidad a las personas con discapacidad, 2011, p. 18.
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situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es un fenémeno
complejo que refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo
humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive’.

Asi, se conforma la discapacidad como un fenémeno complejo que no
contempla al individuo de forma aislada, sino en su interacciéon con la
sociedad y en la que lo “social” es un factor determinante en la capacidad
de la persona.

En la actualidad, persisten atin multitud de aspectos histéricos, culturales y
de desconocimiento, que perpetian las actitudes de sobreproteccion,
posicionan las politicas de empleo basadas en subsidios o subvenciones
como la unica opcién econdémica para las personas con discapacidad y
conducen a la inactividad y a la dependencia. En este sentido y desde el
ambito de la Seguridad Social, podemos sefialar la prestacion econémica
por hijo con discapacidad a cargo (discapacidad igual o mayor al 65%) que
establece, entre los requisitos para la percepcion de la misma, la convivencia
y dependencia econémica del beneficiario (que serfa su progenitor o
progenitora afiliado y cotizante a la Seguridad Social), considerando que
esta a su cargo, aun cuando realice trabajo por cuenta propia o ajena, si los
ingresos obtenidos por éste no superan el salario minimo interprofesional
en computo anual.

En el ambito sociolaboral, se potencian programas de apoyo al empleo
dirigidos principalmente hacia los centros especiales de empleo cuyo
objetivo principal es el de proporcionar a las personas trabajadoras con
discapacidad la realizacién de un trabajo productivo y remunerado,
adecuado a sus caracteristicas personales y debiendo facilitar (en teotfa) la
integracion laboral de éstos en el mercado ordinario de trabajo.

1.2. Uso terminolégico

Tras este repaso histérico, resulta necesario abordar la terminologfa para
referirnos a las personas con discapacidad pues hay una parte de la sociedad
que considera que la utilizaciéon del término “discapacidad” influye en el
pensamiento de manera negativa. Al referirnos, dirigirnos o mencionar a
personas con discapacidad en medios de comunicacién o redes sociales, se
muestran términos que quiza pudieran considerarse como mejorables’. En

> BIENESTAR Y PROTECCION INFANTIL, Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y
Discapacidad, en www.bienestaryproteccioninfantil.es, 30 noviembre 2020. 177, también OMS,
Informe mundial sobre la discapacidad, 2011.

6 «Quizas la palabra més extendida es “minusvalido”, y tiene un calado muy alto en la
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este sentido, por ejemplo, en 1986 fueron sustituidos en todos los textos de
la Administracién Publica los términos de subnormalidad y subnormal (RD
348/1986, de 10 de febrero), potr minusvalia y persona con minusvalia, peto
estos términos por su connotacion peyorativa son suprimidos en Espafia
en el afio 2007 por persona con discapacidad, siendo su uso obligatorio en los
textos normativos a pattir de entrar en vigor la Ley 39/2006, de 14 de
diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencién a las
personas en situacion de dependencia, desde el 1° de enero de 2007 (DA
8%. La palabra discapacidad es elegida por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, en la Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, aprobada por consenso en Nueva York el
13 de diciembre de 2006 (Resolucion 61/106, de 13 de diciembre de 20006),
y ratificado por Espafia en 2008 (Instrumento de ratificaciéon de la
Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, el 13 de diciembre de 2000).

La palabra discapacidad adquiere en nuestra cultura ciertas connotaciones
peyorativas pues pudiera parecer que la persona no fuera capaz y, sin darnos
cuenta, quiza tendamos con el uso del lenguaje a discriminar a un amplio
colectivo de personas. Pasa lo mismo con la palabra minusvilido que viene a
significar en sentido literal que una persona es menos valida, siendo una
manera no inclusiva de hablar sobre la misma. Por este motivo, se ha
empezado a utilizar el término alternativo dversidad funcional. Este pretende
sustituir a la palabra discapacidad o minusvalido, empleando una
terminologfa no negativa que reconozca a este colectivo como a personas
con capacidades diferentes entre si. Pero, mas alla del uso del lenguaje y
como veremos mas adelante, pretendemos retratar una realidad socio
laboral que precisamente supera esta dicotomfa para profundizar en el
concepto de persona en este caso con discapacidad.

Asi también, Ruiz Santamarfa en las reflexiones que realiza al analizar la idea
de la discapacidad a lo largo de la historia’ habla del wodelo de la diversidad
funcional como modelo reciente que se caracteriza «por enfocar la

sociedad. De ella se extrae el prefijo “minus” que significa menos, y el término “valido”
que hace referencia a la persona que vale, que tiene condiciones estimables, que es 1til, as{
pues, el término “minusvalido” es el menos valido, que disminuye el valor que sufre la
petrsona, con lo cual, es una palabra con connotaciones sociales negativas y supone una
depreciacion de la personay (M. SANCHEZ CABALLERO, Términos adecuados para referirnos a
personas con discapacidad, en Asepau, 2016, n. 1, p. 43). También para referirnos «a personas
con una discapacidad intelectual, como pueden ser las personas con autismo o son
sindrome de Down, se utilizan términos ofensivos como “retrasado” o “subnormal”. El
prefijo “sub- significa bajo o debajo de, indicando inferioridad» (zbidens, pp. 43-44).

7].L. RUIZ SANTAMARIA, Vacios e insuficiencias en la adaptacion y proteccion adecuada a las personas
trabajadoras con discapacidad, Aranzadi, 2019.

www.adapt.it
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discriminacién desde el plano de los derechos y la ética» y «considerando
que estas personas tienen funcionamientos diferentes y que, aceptando esa
diversidad en las formas de funcionar, algunas personas son discriminadas
port su diversidad funcional y otras no.

Por el contrario, existen algunas entidades en el ambito de la discapacidad
como el CERMI®, que prefieren la denominacion discapacidad. El motivo
viene dado porque consideran que dversidad funcional no identifica la realidad
del colectivo y de su movimiento social, resultando confuso y contrario a la
busqueda de la inclusién. En este sentido también Plena Inclusién’ afirma
que hablar de “diversidad funcional” o de “capacidades diferentes”:

conlleva invisibilizar el tipo de Apoyos o Necesidades que demanda la
persona contribuyendo al uso de eufemismos y asimilacién del colectivo de
manera desigual. Con “diversidad funcional” o “capacidades diferentes” la
Discapacidad no queda definida ya que se elimina la caracterizacién
concreta y propia que nos permite identificar su naturaleza (fisica,
intelectual, sensorial, etc.).

La introduccion del aspecto social en el entendimiento del concepto de
discapacidad y la introduccién del concepto de diversidad funcional como mas
aceptado, no hace sin embargo que la igualdad de derechos y la inclusion
sociolaboral se garanticen pues, aunque esta expresion se asume como mas
correcta, en palabras de Toboso Martin',

no se considera (ni siquiera de manera minoritaria) que la diversidad
funcional sea valiosa, respetable ni enriquecedora. Por lo tanto, no se
considera que deban ponerse los medios necesarios para garantizar la
expresion de los diferentes funcionamientos posibles. Uno de los objetivos
principales que pretendemos abordar mediante la propuesta del paradigma
de la diversidad funcional es, precisamente, avanzar en el establecimiento
de las condiciones sociales y culturales necesatias para que la diversidad
funcional llegue a ser considerada como una mas de las diversidades
humanas estimadas valiosas, respetables y enriquecedoras!!.

8 El Comité Espanol de Representantes de Personas con Discapacidad, también conocido
como CERMI, es la plataforma de representacion, defensa y accién de la ciudadania
espafiola con discapacidad.

° Plena inclusién es una red de organizaciones que vela por el cumplimiento de los
derechos de las personas con discapacidad intelectual y del desarrollo en Espafia. Se fundé
en 1964 y aglutina a 17 federaciones y 884 asociaciones.

10°M. TOBOSO MARTIN, Diversidad funcional: bhacia un nuevo paradigma en los estudios y en las
politicas sobre discapacidad, en Politica y Sociedad, 2018, n. 3, p. 791.

1 17d. 1a Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y Protocolo
Facultativo.
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Asi, la discapacidad «es una situacién que resulta de la interaccion entre las
personas con deficiencias previsiblemente permanentes y cualquier tipo de
barreras que limiten o impidan su participacion plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con las demis»'”. «l.as personas con
discapacidad tienen derecho al trabajo, en condiciones que garanticen la
aplicacion de los principios de igualdad de trato y no discriminacion»”. Y
precisamente, la adaptacion a puesto de trabajo es una de las formas de
acceder en igualdad de condiciones al trabajo.

A la pregunta de cual serfa el término adecuado que se debiera utilizar
considerando que hace unos afios a las personas con discapacidad se les
llamaba deficientes o minusvilides, dejando paso al término discapacitados y
utilizandose ahora el termino diversidad funcional, a nuestro entender y dentro
de la tematica en la que se enmarca este trabajo, consideramos mas
adecuado aludir a personas con discapacidad, y en nuestro ambito, personas
trabajadoras con discapacidad, por ser el término mas extendido en normativa
y legislacion que regula el objeto de esta investigaciéon. No obstante,
aludiremos indistintamente a ambos términos en la redaccion.

1.3. Discapacidad en los centros de trabajo

La discapacidad en los centros de trabajo, como destacan Alcover de la
Hera y Pérez Torres, se ha percibido tradicionalmente

de manera negativa o problematica, utilizindose enfoques basados en
conceptos como estereotipo, prejuicio [...], incapacidad o discriminacién!#.

Una experiencia comin a las personas con discapacidad es la de enfrentarse
a conductas y actitudes estigmatizadoras. Quienes son percibidos como
portadores de estigma no son responsables de €l, ya que depende de aquellos
que poseen el poder social, econémico y politico para estigmatizar a otros!'s.

Es importante subrayar estos aspectos, ya que los resultados de las

12 Art. 2 del RDL 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social
(LGDPD).

13 Art. 35.1, RDL 1/2013.

14 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, Trabajadores con_discapacidad: problemas,
retos y principios de actuacion en salud ocupacional, en Medicina y Seguridad del Trabajo, 2011, supl.
1, p. 207.

15 Ibidem, p. 214.
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investigaciones muestran que algunas de las mayores dificultades para la
integracion y normalizacién de las personas con discapacidad en contextos
de trabajo se encuentra en los estereotipos y las actitudes negativas de buena
parte de los empleadores y de los compafieros hacia ellas y hacia su
capacidad de trabajar!e.

Siempre segiin Alcover de la Hera y Pérez Torres',

algunos estudios sugieren tener en cuenta la presencia de dos tipos de juicio
previo que pueden hacerse sobre los trabajadores con discapacidad. Por un
lado, existe una postura favorable o positiva en la que es necesario
considerar aspectos como la deseabilidad social, el paternalismo o la
denominada “norma de amabilidad” segin la cual existe un sesgo de
valoracién positiva hacia las personas con discapacidad, aun cuando sus
resultados no sean adecuados.

A sensu contrario, la discapacidad en los lugares de trabajo se ha considerado
en muchas ocasiones con visiones centradas en el estereotipo, en el estigma
o en la incapacidad.

Como resultado de ello las politicas y practicas organizacionales y las
disposiciones legales y normativas se han orientado hacia la compensacion,
la proteccién, la adaptacion o los riesgos especificos asociados con este
colectivo de la fuerza de trabajo!s.

En este sentido, la propia adaptaciéon del puesto de trabajo que es el ¢je
central de este trabajo y que tiene su dimensién en los deberes impuestos
porlaLey 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL), olvida en cierta medida la dimensién persona pues no todas las
personas con discapacidad necesitan una adaptacion estandarizada. Asi, puede
evidenciarse que mas alld de un cumplimento legal preceptuado por la
norma serfa necesaria una adecuacion para que la persona con discapacidad
pudiera desarrollar todas sus capacidades y talentos con verdadera
vinculacién a largo plazo de esta, la persona, con la organizacion.

Sin embatgo, en los ultimos afios y vinculado al movimiento mas amplio
dirigido a valorar la diversidad en las organizaciones, han surgido modelos
y teorfas que tratan la discapacidad de modo mas positivo. Asi, desde una

16 17d. ].O. BERRY, J.A. MEYER, Employing people with disabilities: Impact of attitude and situation,
en Rehabilitation Psychology, 1995, vol. 40, n. 3, pp. 211-222, como citados en C.M. ALCOVER
DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, 0p ¢it., pp. 214 y 221, referencia 45.

17 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, 0p ¢/t., p. 213.

18 bidens, p. 207.
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perspectiva integradora o sistémica se analiza la variabilidad — evitando
valoraciones positivas o negativas — en como las personas con diferentes
discapacidades interactian y afrontan las demandas y situaciones de trabajo
en funcién de los recursos, el apoyo y las respuestas que brindan tanto la
organizacién como los compafieros y el grupo de trabajo!?.

La participaciéon de las personas con diversidad funcional en una
organizacion «depende de un gran numero de factores. Como todo grupo
minoritario que puede ser incluido en la denominada gestidn de la diversidad™,
los condicionantes no solo se refieren a los habituales dentro de las
organizaciones — factores individuales, grupales y de gestiéon/direccién —,
sino también [...] de los contextos externos a las organizaciones, entre los que
se encuentran la cultura nacional, el contexto ocupacional, el industrial, el
legal, el familiar/comunitario y el econémicon y en el tipo de diversidad que
se esté gestionando. Asi mismo, se han de tener en cuenta también los
relacionados con «dos tipos de resultados: los resultados del trabajo o
productivos, en los que se incluyen los resultados organizacionales, los del
grupo de trabajo y los individuales, y los resultados ajenos al trabajo, como
son los familiares /comunitarios y los sociales Todos ellos interactian entre
s

Aunque las politicas de igualdad, de no discriminacion, de fomento del
empleo y del ejercicio de la ciudadania plena, asi como la creciente
sensibilidad de las organizaciones hacia la gestion de la diversidad
favorecida por el movimiento de la Responsabilidad social corporativa®?, se han

19 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, ¢p ¢/t., p. 207.

20 La gestion de la diversidad es un elemento estratégico para la empresa y viene dada por
las iniciativas que en su mayorfa estan asociadas a la alta direccién, cuyo compromiso es
determinante para la efectiva inclusién e integracién de las personas con discapacidad.
Aunque la gestién de diversidad se asocia tradicionalmente a la gestién de personas, lo
cierto es que su eficacia depende de su alcance y penetracién en todos los niveles de la
organizacion, incluida la relacién con los clientes y los proveedores. Implica gestionar
grupos humanos heterogéneos de forma que se integren las caracteristicas individuales de
las personas para lograr su satisfaccién en el puesto de trabajo y su maximo rendimiento,
repensando la estructura de la organizacién y sus procesos.

2l C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, 0p cit., p. 207.

22 «lLa Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es la forma de conducir los negocios de las
empresas que se caracteria por tener en cuenta los impactos que todos los aspectos de sus actividades generan
sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales, medioambiente y sobre la
sociedad en general. Implica el cumplimiento obligatorio de la legislacion nacional e internacional en
el ambito social, laboral, medioambiental y de Derechos Humanos, asi como cunalguier otra
accion voluntaria que la empresa quiera emprender para mejorar la calidad de vida de sus
empleados, las comunidades en las que opera y de la sociedad en su conjunto»
(OBSERVATORIO DE RSC, Introduccion a la Responsabilidad Social Corporativa, 2014, p. 5).
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traducido en indudables mejoras y avances sustanciales en el acceso, la
integracion, la normalizacién y la calidad de vida laboral de las personas con
discapacidad, es cierto que azin queda mucho por hacer™.

1.4. Discapacidad psiquica en los centros de trabajo

Y si dificil es y ha sido el camino de la normalizacién en la percepcion de la
discapacidad en las organizaciones, lo cierto es que la mayoria de las
empresas estan sensibilizadas con la discapacidad fisica, pero no tanto con
la psiquica. Por este motivo podemos decir que existe una doble situaciéon
de desventaja en el acceso al mundo laboral de las personas con este tipo
de discapacidad: por un lado, con respecto a las personas trabajadoras sin
discapacidad y, por otro lado, con respecto a otras personas con
discapacidad fisica.

Algunas investigaciones sugieren que existen preferencias hacia diferentes
tipologfas de discapacidad en los procesos de seleccion y contratacioén pues
parece ser que las personas con discapacidad fisica tienen una valoracion
més favorable que las que poseen discapacidad mental y psiquica™,
aludiendo a la eleccion de un tipo de discapacidad s visible o a la influencia
de la vision estigmatizadora de las discapacidades de tipo psiquico. Esta
dificultad se agrava si hablamos del trastorno del espectro autista (TEA),
que viene dada por las dificultades caracteristicas de estos trastornos: déficit
en las habilidades sociales, en la funcién ejecutiva y en la comunicacion.

El Trastorno del Espectro Autista (TEA) es una discapacidad del desarrollo
que puede provocar problemas comunicativos, sociales y conductuales
significativos. Se llama “Trastorno del espectro” porque puede tener una
gran variedad de sintomas distintos. Es un trastorno que comienza en la
nifiez y dura toda la vida?.

23 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, gp ¢it., p. 219.

2 Cfr. D.L. STONE, A. COLELLA, A model of factors affecting the treatment of disabled individuals
in organization, en The Academy of Management Review, 1996, vol. 21, n. 2, F.M. NAFUKHO,
R.T. ROESSLER, K. KACIREK, Disability as a Diversity Factor: Implications for Human Resource
Practices, en Adpances in Developing Human Resonrces, 2010, vol. 12, n. 4, B.S. BELL, K.J. KLEIN,
Effects of disability, gender, and job level on ratings of job applicants, en Rebabilitation Psychology, 2001,
vol. 46, n. 3, S.J. CESARE, R.J. TANNENBAUM, A. DALESSIO, Interviewers’ Decisions Related to
Applicant Handicap Type and Rater Empathy, en Human Performance, 1990, vol. 3, n. 3, B.J.
JONES, B.J. GALLAGHER, J.M. KELLEY, L.O. MASSARI, A surmwey of Fortune 500 corporate
policies concerning the psychiatrically handicapped, en The Journal of Rehabilitation, 1991, vol. 57, n.
4, pp. 31-35, como citados en C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, gp cit., p.
212.

25 P. GARCIA TABUENCA, Trastorno del Espectro Autista (IEA), en Anales UNED Calatayud,
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Durante los ultimos afios, el fenémeno del desempleo en Espafia ha
generado un enorme drama social, ain mas alarmante cuando hablamos de
colectivos de personas con discapacidad. Y, mas — si cabe —, al considerar
que el TEA® es la discapacidad zmvisible; es decir, no se aprecia fisica o
cognitivamente, pero tiene unos efectos sociales incapacitantes dentro de
un entorno laboral sin control. A ello hay que afiadir un aspecto mas que
dificulta su integracion laboral: es la gran variabilidad entre personas con
TEA. Si bien existe un rango de caracteristicas definitorias del trastorno, no
todas las personas las presentan todas ni en el mismo grado. Las personas
con TEA tienen afan en comunicarse, pero desconocen cémo se hace pues,
aunque puede que se expresen correctamente, quiza utilicen un vocabulario
que a veces puede resultar pedante en ciertos ambientes. Les cuesta
comprender las reglas sociales no escritas, esperar un turno, dar las gracias
y también tienen dificultades para entender un chiste, una metafora, el
sarcasmo y por supuesto como se puede hacer una broma. A todo ello se
afladen las dificultades que pueden presentar para mantener el contacto
ocular, las estereotipias, la rigidez y otras caracteristicas que afectan a coémo
son vistos por otros compafieros e incluso por la empresa ya que a menudo
pueden ser tildados de bichos raros o incluso de /locos, con las connotaciones
negativas que ello conlleva para la persona con TEA (ansiedad o depresion,
por ejemplo). Asi, estas situaciones de mobbing se producen al ser vistos
como inferiores debido a estas diferencias, arrastrando en muchas
ocasiones este tipo de episodios desde la edad escolar en la que el nifio o el
joven con TEA es frecuentemente objeto de butlas y de bullying («casi la
mitad de los nifios autistas sufren bu/lying alguna vez en su vida»)”’. Termina
la victima por sentirse culpable ante los abusos de poder que en el mundo
laboral sufren por patte de compafieros y/o supetiores, intentando agradar
para ser incluidos de forma real y efectiva en la organizacion.

Estas situaciones dificultan la autonomia de los jévenes y adultos con TEA,
asignatura pendiente de las organizaciones que atienden a este colectivo,
mucho mas volcadas con la infancia. Y es que la autonomia y la
independencia personales son importantisimas para el 6ptimo desarrollo de
la vida adulta, pero en el caso de una persona con déficit en su ambito social

2016, n. XXII, p. 149.

26 «El TEA es un trastorno de origen neurobiolégico que afecta a la configuracién del
sistema nervioso y al funcionamiento cerebral, dando lugar a dificultades en dos areas
principalmente: la comunicacién e interaccién social y la flexibilidad del pensamiento y de
la conductay (AIPA, ;Qué es e/ TIEA?, en aipaasociacion.org, 2021).

27 Véase PLAZATEA, Acoso escolar a personas con TEA: Ghosting, Bullying y el antismo, en
plazatea.net, 16 junio 2021.
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— como es el caso — la autonomia se convierte en una necesidad clinica para
garantizar su bienestar emocional y su crecimiento personal.

Y si, como se ha destacado anteriormente, ya es dificil la inclusion laboral
de las personas con esta discapacidad invisible y social que es el TEA se afiade
a esta la dificultad que mas adelante se analizara de que hasta los propios
servicios médicos que a instancias de la empresa deben vigilar la salud de
las personas trabajadoras en cualquier organizacién carecen de la formacion
y el conocimiento suficiente para abordar las dificultades relacionadas con
la realizacién de su trabajo y por tanto aconsejar las medidas de adaptacion
necesarias, por no decir que hasta la propia formacién e informacion en
materia de prevencion de riesgos laborales no es totalmente accesible.

En este sentido, resulta muy ilustrativa la analogfa del iceberg para describir
este concepto, en el que una parte de la diversidad es visible y nos sirve para
entender la importancia de aquello que no es visible a priori en las personas
y que debe ser puesto en valor™ y asi, ninguna de las dos partes del iceberg
puede ser ignorada.

2. Justificacion

Una vez que hemos visto la evolucién histérica en el concepto de
discapacidad, hemos analizado las razones por las que entendemos que
deba ser utilizado al menos en el ambito laboral el termino discapacidad
frente a diversidad funcional. Y lo hacemos, no tanto por lo que significa,
sino por la utilidad y la visibilidad que pueda conllevar el primer término
frente al segundo. Resulta pues de suma importancia, analizar como es vista
la discapacidad en las empresas y organizaciones como fiel reflejo de cémo
son vistas en la sociedad. Se hace pues necesaria una visiéon de cémo se
actia desde el punto de vista organizacional y mas concretamente de
seguridad y salud laboral en las empresas y organizaciones para elaborar un
catalogo de buenas practicas. De esta forma, analizaremos en este trabajo
aspectos relacionados con la discapacidad en prevencion de riesgos
laborales y cémo se ponen en funcionamiento los mecanismos
empresariales para el cumplimiento normativo en cuanto a la adaptacion
del puesto, pero siempre con la mirada en la discapacidad que es objeto de
este estudio, el TEA que definiremos brevemente en primer lugar para
continuar describiendo al hilo de la argumentacion muchas de sus
dificultades y capacidades. Finalizaremos con un apartado mas especifico

28 M.B. CASANOVA, Diversidad, fuente de Innovacion y Conocimiento, 1 Congreso Internacional
Alares, 20-21 febrero 2008.
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donde profundizaremos en algunas definiciones y caracteristicas con el que
trataremos de facilitar la comprensiéon de los aspectos mas destacables de
este espectro.

3. Obijetivos

La autora de este trabajo ha podido constatar por su experiencia como
directiva en entidades circunscritas al ambito de la discapacidad cémo
muchas familias prefieren que la persona con discapacidad no deje de
percibir la aludida prestaciéon econdémica por hijo con discapacidad a cargo,
incompatible con un trabajo remunerado superior pero que, comprobado
en asociaciones que aglutinan a personas con discapacidad, no hace mas
que perpetuar el modelo de empleo protegido en perjuicio de una inclusiéon
verdadera en la empresa ordinaria, aspecto éste que configura el eje de la
total inclusién laboral de la persona con discapacidad. Es mas, la misma
existencia de esta prestacion hace que muchos padres y madres no impulsen
el acceso al empleo de sus hijos e hijas con discapacidad.

Y a sabiendas de que las discapacidades visibles (que en su gran mayorfa son
las fisicas), son las que reciben mas atencién desde un punto de vista de
accesibilidad en el empleo, entendemos que las discapacidades psiquicas
y/o mentales, encuentran muchas mds trabas en el proceso de adaptacion
al empleo ordinario y normalizado y, sin duda, los TEA dentro de esa
novedosa y desconocida categorfa de discapacidad social, mucho mas.
Parece que estas trabas se convierten para el autismo en un absoluto
desconocimiento de los protocolos especificos de acceso y posterior
adecuacién del puesto.

Este trabajo pretende analizar como la adecuada adaptacion del puesto de
trabajo para las personas trabajadoras con TEA, que es la poblacion objeto
de este estudio, es un instrumento primordial para la plena inclusién en el
mundo laboral. Y es que, a dia de hoy, la tasa de actividad de las personas
con discapacidad en general es aun muy baja (35%). En otras palabras, un
65% de las que tienen edad laboral no tiene empleo ni lo busca®. En el
colectivo TEA, «4 de cada 10 personas con TEA no ha trabajado nunca,
estando el 77%, en situacion de desempleo. De estas personas, el 53%
manifiesta un deseo real de trabajar”.

Desde el punto de vista desde el que se aborda esta investigacion, se aludira

2 Vid. INE, E/ Enpleo de las Personas con Discapacidad (EPD). Ao 2018, Nota de prensa, 18
diciembre 2019.

30 R. VIDRIALES FERNANDEZ, C. HERNANDEZ LAYNA, M. PLAZA SANZ, Empleo y Trastorno
del Espectro del Autismo. “Un potencial por descubrir”, Autismo Espafia, 2018, p. 20.
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frecuentemente a personas trabajadoras con discapacidad y mas
concretamente como se vera mas delante y en la terminologfa establecida
en la LPRL de “trabajadores especialmente sensibles” (TES). Y, ademas, se
pretende tratar en este trabajo como la prevencion de riesgos laborales en
la empresa ordinaria se convierte en una herramienta transformadora
encaminada a derribar barreras y favorecer la inclusion plena en el empleo
de las personas con discapacidad y mas concretamente de las personas con
TEA. En este sentido, hay que destacar que las personas con discapacidad
intelectual, mental o del desarrollo tienen mayores dificultades de acceso a
la educacién, al empleo y a la participacion en la sociedad debido a las
barreras no solo fisicas sin sociales y cognitivas.

4. ¢Qué es el TEA?

EITEA se define como una disfuncion neuroldgica cronica con una fuerte
base genética que se manifiesta desde edades tempranas en los sintomas que
se conocen como la t#riada de afectacion o triada de Wing', estos son:
interaccion social, comunicacion y falta de flexibilidad en el razonamiento
y comportamientos. Lopez Gémez, Rivas Torres y Taboada Ares lo definen
en términos generales como

un trastorno neuropsicolégico [...] que se manifiesta con una alteracién
cualitativa de la interaccién social y de la comunicacién asf como con unos
patrones comportamentales restringidos, repetitivos y estereotipados con
distintos niveles de gravedad?2.

En cuanto a la incidencia en la poblacién, este es uno de los trastornos que
mas afecta a la poblacion y, segin la OMS afecta a 1 de cada 160
nacimientos, presentando una mayor prevalencia en hombres que en
mujeres.

Como ya hemos aclarado anteriormente, las caracteristicas de las personas
con TEA son muy variables, pero, a pesar de ello, destacamos a
continuacién algunos ejemplos de los comportamientos a los que se
refieren las definiciones anteriores.

3SUCfr. L. WING, . GOULD, Severe impairments of social interaction and associated abnormalities in
children: Epidemiology and classification, en Journal of Autism and Developmental Disorders, 1979,
vol. 9, n. 1.

32 S. LOPEZ GOMEZ, R.M. RIVAS TORRES, E.M. TABOADA ARES, Revisiones sobre el autismo,
en Revista Iatinoamericana de Psicologia, 2009, n. 3, p. 557.
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Cuadro 1 - Comportamientos comunes a las definiciones

Comportamientos de comunicacién e
interaccién social

Comportamientos restringidos o
repetitivos

Poco contacto visual o contacto visual
inconsciente

Repiten ciertas conductas o tener
comportamientos inusuales como
repetir palabras y gestos

Parece como que no ven o no
escuchan a otras personas (a menudo
se muestran ensimismados)

Muestran un elevado interés por
determinados temas como nUmeros,
datos, mapas, marcas de coches, etc.

No suelen responder cuando se les
llama o se demoran en hacerlo

Se detienen en pequenos detalles de
los objetos mostrando demasiado
interés por ellos

Tienen dificultades para seguir
conversaciones

Se molestan frecuentemente por los
cambios que les desvien de su habitual
rutina

Frecuentemente hablan durante largo
tiempo sobre un tema de su interés, sin
permitir que los ofros intervengan o
respondan y no advierten que los
demds son indiferentes a su discurso

Suelen ser mds o0 menos sensibles a
ciertos ruidos, texturas en la ropa,
sabores, entre otros

Sus gestos o expresiones faciales a
veces no coinciden con lo que estdn
diciendo

Su tono de voz es mondtono o a veces
disonante

No suelen predecir las reacciones del
otro, les cuesta entender el punto de
vista de los demds

Fuente: elaboracién propia basada en las definiciones de S. LOPEZ GOMEZ, R.M. RIVAS
TORRES, E.M. TABOADA ARES, Revisiones sobre el autismo, en Revista Latinoamericana
de Psicologia, 2009, n. 3

5. Aproximacion al tratamiento de la discapacidad en prevencion
de riesgos laborales

El art. 2 del Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y Protocolo Facultativo™ introduce una serie de conceptos

33 El Protocolo Facultativo de la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad es un protocolo adicional a la Convencién sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad. Fue adoptado el 13 de diciembre de 2006 y entté en vigor al
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que se consideran vertebradores en la gestion de la discapacidad en el
ambito de la prevencién de riesgos laborales, a saber:

la comunicacion que incluira la visualizacién de textos, los dispositivos
multimedia de facil acceso, asi como el lenguaje esctito, los sistemas
auditivos, el lenguaje sencillo, los medios de voz digitalizada y formatos
aumentativos o alternativos de comunicacion, incluida la tecnologfa de
la informacioén y las comunicaciones de facil acceso;

el Jenguaje que abarcara tanto el lenguaje oral como otras formas de
comunicacion no verbal;

la  discriminacion  por motives de  discapacidad considerando cualquier
distincién, exclusién o restriccion por motivos de discapacidad que
tenga el propésito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el
reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos
los derechos humanos y libertades fundamentales en el ambito laboral.
Incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la denegacion de
ajustes razonables;

los ajustes razonables o las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las personas
con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demas, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales;

el disesio universal como disefio no solo de productos sino de entornos,
programas y servicios que puedan utilizar todas las personas, en la mayor
medida posible, sin necesidad de adaptaciéon ni disefio especializado.
Este disefio universal no excluira las ayudas técnicas para grupos
particulares de personas con discapacidad, cuando se necesiten.

La gestion de la seguridad y salud del colectivo de personas con
discapacidad presenta en la practica a los técnicos de los servicios de
prevencion cierta incertidumbre sobre todo para los externos (o ajenos) por
no entrar en el grado de insatisfaccion que por lo general y segun la
experiencia de esta autora tienen las PYME respecto de ellos. En esta linea
y muy en consonancia con las conclusiones del informe elaborado por el
INSHT en cuanto a la organizacién preventiva de las empresas en Espafia
con respecto a otros pafses europeos, se evidencian

las criticas vertidas sobre el exceso de cargas administrativas en la
implementaciéon de medidas preventivas de salud y seguridad en el trabajo
son el eco de determinadas obligaciones de cardcter documental —
generalmente la obligacién de informacion, de comunicaciéon y de

mismo tiempo que la Convencién el 3 de mayo de 2008.
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notificacién — que forman parte del proceso mismo de gestiéon3+.
Sobre este asunto, se concluye en este estudio que

los déficits de integracion de la prevencion en la gestion de la empresa |...]
deberfan conllevar un refuerzo en esta linea, tal como han proclamado las
Estrategias europea y espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo. La
integraciéon de la prevencion significa su imbricacion transversal en los
procesos de gestion empresarial como un continuum. Esta integralidad es
la base de su efectividad.

Este enfoque es el adoptado por la Directiva Marco sobre salud y seguridad
en el trabajo. La “filosoffa” subyacente en esta legislacion reside en
establecer (0 promover) un sistema de gestion de la salud y seguridad que
permita su integracién en la gestion general de la empresa, donde los
procedimientos (como ocurre con la organizacién del trabajo, con la
produccién, ...) son parte esencial del sistema y contribuyen a su
funcionamiento eficaz®.

Abundando en ello en el caso particular que nos ocupa y en la sefialada
burocratizacién de los Servicios de Prevencién Ajenos (SPA) que en su
mayorfa intervienen en las pequefias y medianas empresas espafiolas, estos
no disponen de la informacién suficiente acerca de la discapacidad en
general y mucho menos del autismo, un gran desconocido en ese ambito.
Los técnicos suelen hacerse valer de determinadas gufas publicadas a tal
efecto por sindicatos®, diferentes organismos o por entidades y
organizaciones cercanas a la discapacidad. Concretamente, en el colectivo
TEA no se dispone de demasiada informacion asi que habra que acudir a
entidades que aglutinen al colectivo. Y asi, analizada nuestra experiencia
empresarial con dos SPA y desde nuestra perspectiva, podemos concluir
que mas alla de la entrevista con la persona trabajadora cuando se procede
al reconocimiento médico en el proceso de vigilancia de la salud, si en esta
entrevista el trabajador no ofrece al facultativo mas informacién que la
contenida en el certificado de discapacidad, no existe indicacion alguna por
parte de este en cuanto a las restricciones o adaptaciones para su puesto de
trabajo.

Como elementos para conseguir la total integracion de las personas con
discapacidad existe lo que llamamos empleo protegido: por un lado, tendriamos
los centros ocupacionales, destinados a personas con discapacidad severa

3 INSHT, La organizacion preventiva de las empresas en Espaia: caracteristicas distintivas respecto a
otros modelos enropeos, 2015, p. 188.

35 Ibidens, pp. 188-189.

36 177d. 1. PASTOR FLORES, Guia de salud laboral y discapacidad, CCOO, 2019.
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(superior al 65%); por otro lado, tenemos los centros especiales de empleo,
reservados a personas con discapacidad con disminucién de entre el 33 y el
65% y con capacidad laboral suficiente, pero en entorno protegido con
actividad laboral. Y, finalmente, hablarfamos del empleo con apoyo, que se
realiza en entornos ordinarios y cuyo objetivo es facilitar el paso al empleo
ordinario realizindose un seguimiento continuo de la relacién laboral en
este ultimo caso.

Pero cuando el grado de discapacidad o, mejor dicho, de funcionalidad™ de
la persona con discapacidad le permite ejecutar las tareas que se le exigen
con suficiente autonomia, éste puede ocupar un puesto de trabajo en un
empleo ordinario. En este caso, el empleo con apoyo también sigue siendo
la féormula mas adecuada no solo para la adaptacion inicial sino para el
desenvolvimiento a través de toda la vida laboral de la persona trabajadora
con autismo leve o moderado en la empresa. Y en cuanto al TEA, se hace
necesario identificar no grados™, como popularmente se comenta en cuanto
al autismo, sino tipos o niveles de gravedad en base en el funcionamiento y
en la necesidad de apoyos dentro del espectro autistico™.

Este trabajo se centra pues en la insercion laboral en el emplo ordinario®
aunque consideramos mas acertada la utilizacion de la expresion inclusion
laboral frente a integracion. En este sentido, exponemos la experiencia
empresarial de la que suscribe en el desarrollo del Programa Juntos Somos
Capaces junto con la Asociacion Evolutio, experiencia a través de la cual se

37 «lLa Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud
aprobada en 2001, mas comunmente conocida como CIF, constituye el marco conceptual
de la OMS para una nueva comprension del funcionamiento, la discapacidad y la salud. Se
trata de una clasificacién universal 1util para multiples usos y sectores que pretende
establecer un marco y un lenguaje estandar para describir la salud y las dimensiones
relacionadas con ella. Se la denomina habitualmente CIF porque pone el acento mas en la
salud y el funcionamiento que en la discapacidad, entendiendo funcionamiento como lo
referente a las funciones corporales, las actividades y la participacién y la discapacidad como
lo relativo a deficiencias, limitacién de actividades o restriccion de la participacion. Es,
pues, una perspectiva corporal, individual y social. Adicionalmente la CIF también
considera los factores contextnales (ambientales y personales) que interaccionan con estos
componentes» (J.A. FERNANDEZ-LOPEZ ET AL., Funcionamiento y discapacidad: la Clasificacion
Internacional del Funcionamiento (CIF), en Revista espasiola de salud priblica, 2009, n. 6, p. 776).

3 Se abordaran estos grados en el § 6.

39 17d. S. LOPEZ GOMEZ, R.M. RIVAS TORRES, L/ trastorno del espectro del autismo: Retos,
oportunidades y necesidades, en Lnformes Psicoldgicos, 2014, n. 2, p. 18.

40 Ta seccion 2* LGDPD indica que se desarrollaran medidas para compensar las
desventajas ocasionadas por la discapacidad, tales como la adaptacién del puesto de trabajo
y la accesibilidad de la empresa. En el art. 41 se enuncia ademas como apoyo a esta
inclusion setvicios de empleo con apoyo regulados por el RD 870/2007, de 2 de julio, pot
el que se regula el programa de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo
de personas con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.
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crea una figura mas alla del preparador laboral del empleo con apoyo a la
que podtiamos denominar persona de enlace”, que es un compafiero o
compafiera de la persona con TEA y que con la formacién adecuada
recibida de la propia empresa y por dicha entidad (a través de su preparador
laboral) constituye el mayor punto de apoyo del trabajador.

5.1. Medidas para la adaptacién al puesto de trabajo para personas
trabajadoras con TEA

Cada dia son mas voces que se refieren a los TEA como una discapacidad
de tipo social. La sociedad en la que la persona con TEA debe
desenvolverse no suele estar preparada para la inclusién social de un
concepto de diversidad tan novedoso. Y podemos entenderlo como novedoso
ya que es algo desconocido, y por tanto genera cierto reparo social. Una
persona es excluida socialmente cuando no puede participar en actividades
sociales a pesar de su deseo de participacion; «lo que clasifica la
Discapacidad Social es el proceso y no la persona que se encuentra en el
mismo»*™. Las personas con TEA, en su mayoria no presentan problemas
de movilidad, o de salud, pero si presentan carencias en los aspectos de
comunicacién y manejo social, en algunos casos bastante importantes.
Para evitar que los trabajadores con TEA puedan encontrarse con ciertas
dificultades en su entorno laboral es preciso realizar un estudio
pormenorizado de sus necesidades que tengan como punto de partida un
adecuado conocimiento de la realidad de estas personas trabajadoras —
también a nivel social y familiar — para asi poder adecuar el entorno de
trabajo, tanto de su puesto de trabajo, como de la empresa en su totalidad.
Esta necesidad se ha de considerar en todo momento por las empresas para
garantizar la inclusién laboral y traduciendo estas acciones en la adopcion
de medidas, tanto colectivas como individuales que beneficiaran a toda la
plantilla.
Asi pues, se proponen a continuacion una serie de pasos a seguir de caracter
general para la adecuada adaptacién del entorno de trabajo a la persona
trabajadora con TEA:
1. descripcidn del puesto de trabajo:

* relacion pormenorizada de los requisitos para el desempefio de las

funciones del puesto;

4 Veéase § 8.4, apartado Estrategias: catdilogo de buenas pricticas.
42 S. PISONERO, La discapacidad social, un modelo para la comprension de los procesos de exclusion, en
Zerbitzuan, 2007, n. 41, p. 104.
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* descripcion de las tareas especificas que conlleva el puesto;
¢ detalle de los equipos de trabajo, medios técnicos y tecnoldgicos
necesarios para la realizacion de la actividad laboral;
2. descripeion del entorno de trabajo:
¢ condiciones de accesibilidad a la empresa, personas y lugares a los
que acudir, emplazamientos y localizacién;
* claboraciéon de planos con las limitaciones de movilidad por las
instalaciones y la ubicacién de aseos, salidas, salas de descanso, etc.;
¢ descripcion de las personas que componen la plantilla con fotografias
y anticipacion de caracteristicas personales;
3. conocer las habilidades y capacidades de la persona trabajadora:
* estudio de necesidades tanto a nivel laboral como personal y familiar;
4. definicion de medidas para la adaptacion del puesto de trabajo y/ o la accesibilidad y

comunicacion de estas a la persona trabajadora.

5.2. Persona trabajadora con discapacidad y TES con TEA

En el Aambito laboral

se considera trabajador con discapacidad a aquella persona que podtia en
algun momento tener dificultades para desempefiar determinadas
actividades o tareas exigidas por su puesto de trabajo, el cual suele estar
configurado segin parimetros y criterios que no tienen en cuenta la
diversidad funcional, sino que se cifien a lo estaindar.

Actualmente, se considera que las dificultades y desventajas de las personas
con discapacidad no se deben tnica y exclusivamente a sus propios déficits
y limitaciones sino a la interacciéon entre éstos y las carencias, obstaculos y
barreras que existen en el entorno social y laboral, es decir, se relacionan los
riegos especificos del puesto de trabajo y las concretas caracteristicas de la
persona con discapacidad. Por tanto, ni TES es todo trabajador con una
discapacidad reconocida, ni todo trabajador con discapacidad reconocida
puede considerarse, por esa sola condicion, TES.

Y las dos herramientas fundamentales de las que la empresa dispone para
determinar la especial sensibilidad de la persona trabajadora son los

43 FUNDACION PREVENT, Guia para conseguir una prevencion_de riesgos laborales inclusiva en las
organizaciones 2010, Comunidad de Madrid, 2013, p. 1 del Prélogo. 17d. el art. 22 LPRL, en
relacién con el art. 31.3.f el deber de vigilancia de la salud empresarial no se proyecta en
relacion con la salud en general, sino que se limita a la prevencion de los riesgos inherentes
al trabajo concreto que se desempeiie.

331

@ 2022 ADAPT University Press


https://www.comunidad.madrid/publicacion/1142676075513
https://www.comunidad.madrid/publicacion/1142676075513

ALICIA SANCHEZ GUERRERO

332

reconocimientos médicos dentro de su obligacion de vigilancia de la salud
y el analisis de los puestos de trabajo. Como tercera herramienta, Plena
Inclusion* propone el Método Perfiles segiin el cual se aportan dos tipos de
petfiles, a saber: las capacidades de la persona y las exigencias de la tarea,
petfiles que quedan recogidos en la llamada Grifica de Perfiles®. Introducimos
aqui pues la figura del empleo con apoyo que veremos mas adelante como
método para la adecuacion del puesto de trabajo para personas trabajadoras
con discapacidad. Asi, «los empresarios tomaran las medidas adecuadas en
funcion de las necesidades de cada situacion concreta»®.

De TES y sus caracteristicas versa el art. 25.1, primer parrafo, LPRL que
establece una proteccién especifica pues nuestro ordenamiento juridico
prevé como principio general de la tutela de seguridad y salud recogida en
la Constitucion la adaptacion del trabajo a la persona — art. 15.1.4 LPRL —
que debera tenerse presente en la ejecucion de la prestacion de servicios por
parte de la persona trabajadora en cualquier relacién laboral. Tal norma, que
en nuestro Derecho nacional por influencia del ordenamiento comunitario
ha producido un cambio trascendente pues el principio de adecuacion de
trabajador al trabajo (recogido en los arts. 123 y 196 de la Ley General de la
Seguridad Social), ha sido desplazado, pasando a jugar un papel meramente
complementario con respecto al principio de la adaptacidn del trabajo a la
persona en lo relativo al empleo de personas con discapacidad.

Ademas, la LPRL ha querido establecer un tratamiento legal especifico para
los trabajadores con alguna especial sensibilidad a determinados riesgos.
Literalmente indica:

el empresario garantizara de manera especifica la proteccién de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado
biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién
de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a
los riesgos derivados del trabajo*’.

Asi, como podemos observar, para las personas con TEA este articulo se
convierte en la clave de la proteccion de la seguridad y salud partiendo todo
de la consideracion de TES.

Sin embargo, la especial sensibilidad no debe ser una categoria sino un

# Informacién recogida por la que suscribe del Primer Congrego de la Diversidad,
celebrado en noviembre de 2019 en la Universidad Juan Carlos I de Madrid.

% 1id. S. MUNOZ (coord.), Las personas con discapacidad intelectual en la funcion piblica: informe
sobre situacion, recomendaciones y apoyos tecnoldgicos, Plena inclusién Espafia, 2018.

40 Art. 5 de la Ditectiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000.

47 Art. 25.1 LPRL.
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principio general de adaptaciéon del puesto a la subjetividad de cualquier
persona trabajadora. Y ello porque cubriremos tanto al trabajador que tiene
una caracteristica personal diferencial, como al que esta recibiendo
tratamiento médico durante un periodo determinado, como al que presenta
una gran discapacidad y requiere de un disefio ergonémico especifico. No
obstante, la condicion de TES a los riesgos derivados del trabajo no comporta que,
de forma inmediata y directa, el mismo deba ser calificado como una
persona discapacitada, conforme a lo dispuesto en la Directiva
2000/78/CE.

Porque las empresas deben dirigir sus esfuerzos no solo a elaborar catalogos
o listados de trabajadores, sino a adaptar los puestos considerando que la
Prevencion de Riesgos Laborales no consiste unicamente en proteger la
salud ni en cumplir con requerimientos legales que se eternizan en
burocratizacién, ni en la selecciéon de personal por razones de salud sino
también en propiciar la empleabilidad, a través de la adaptaciéon de los
puestos a la subjetividad del trabajador.

En este sentido y, de como la empresa pueda tener conocimiento de la
condicién de la persona con TEA y, por ende, de su especial sensibilidad,
aparte de por la evaluacion de su salud, es muy interesante que éste haya
accedido a la misma a través de alguna entidad de intermediacién acreditada
y especializada que podra en primer lugar hacer un estudio de los perfiles y
formara e informara al empresario de las caracteristicas particulares de la
persona candidata o aspirante. Y en la actualidad, no sélo las entidades que
se circunscriben al colectivo TEA son las tnicas que tienen esa especial
informacién, sino que hay muchas otras que tienen especial vinculacion a
la orientacién laboral y vocacional de la persona candidata y estan muy
orientadas a la busqueda de empleo. Como ejemplo, citaremos compromiso
que el Grupo Fransan (de la que la autora de este trabajo es socia directora)
tiene con la Asociaciéon Evolutio, la Fundacién Adecco y la Fundacion
Konecta respectivamente.

En la practica, la persona trabajadora con TEA que tenga reconocida legal
y administrativamente esta condiciéon y que esté en posesion de un
certificado de discapacidad, es reconocida como TES debiendo haber sido
comunicada a la empresa tal condicion y a partir de ese momento le sera de
aplicacion la proteccion prevista en el art. 25 LPRL que conlleva una
obligacion de hacerla especifica por parte de la empresa. En este sentido se
debe matizar que a las personas con TEA les pueden afectar en mayor
medida que al resto de la poblacion los factores psicosociales del trabajo y la
organizacion de la empresa y, de ahi, apelando a la fextualidad del término,
su consideracion de TES, pues si tenemos en cuenta que los llamados rzesgos
psicosociales son aquellos que hacen referencia a /los factores psicoldgicos que
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«ntervienen en la realizacion del trabajo [y que| provienen
fundamentalmente de la organizacion del mismo»”® o son «aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion
que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos
y fisiologicos a los que también llamamos estrés»*, la autora de este trabajo,
alavista de las personas trabajadoras con TEA alas que dirige y ha dirigido,
ha podido constatar que son mas proclives al estrés y a la ansiedad que
cualquier otro TES™. En este sentido y fruto de esta investigacién, véase lo
manifestado por el trabajador con TEA entrevistado en el § 8.3, punto 5.

5.3. Riesgos psicosociales y su prevencion

Flores, Jenaro, Gonzalez-Gil y Garcfa-Calvo’ han propuesto un modelo
que supone una primera aproximacion al analisis de la calidad de vida
laboral de las personas con discapacidad. Analizan estos autores que existe
una percepcion de desequilibrio entre las demandas laborales y los recursos
disponibles y que esta percepcion en si misma genera estrés (como principal
riesgo psicosocial) y supone una disminucion de la calidad de vida laboral
percibida, lo que tiene consecuencias tanto para la persona trabajadora
como para la organizacion. Por ello, un aspecto que requiere atencion
especifica es el relativo a la prevencion de todo tipo de acoso en el trabajo
dirigido hacia las personas con discapacidad, asi como al establecimiento de
mecanismos de deteccion y de sancion eficaces cuando se produzcan.

En este sentido, cabe senalar que el colectivo TEA puede ser mas
vulnerable aun que el resto de las personas trabajadoras con discapacidad a
este tipo de comportamientos de abuso, de hostigamiento y de dafio
psicolégico o moral debido a la dificultad que pueden presentar para
interactuar de forma regular o normativa con los otros y/o la presencia de
comportamientos particulares (por ejemplo, estereotipias motoras). Esta

48 P. RIVAS VALLEJO, Salud y género: perspectiva de género en la salud laboral, en Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2008, n. extra., p. 247.

49 S. MONCADA T LLUTfS, C. LLORENS SERRANO, T.S. KRISTENSEN, S. VEGA MARTINEZ,
E/ método COPSOQ (ASTAS21, PSOQCAT21) de evalnaciin de riesoos psicosociales, NTP INSHT,
2005, n. 703, p. 1. Por similitud, encontramos una ficha (concretamente la n. 6), con
recomendaciones para el trabajador por patologias psiquiatricas, en M.T. VICENTE
HERRERO, M.V. RAMIREZ INIGUEZ DE LA TORRE, Lichas para el manejo_del trabajador
especialmente sensible en Salud Laboral, AEEMT, 2019.

0 17d. B.A. ZABOSKI, E.A. STORCH, Comorbid auntism spectrum disorder and anxiety disorders: a
brief review, en Future Neurology, 2018, vol. 13, n. 1.

> N. FLORES, C. JENARO, F. GONZALEZ-GIL, P.M. GARCIA-CALVO, Andlisis de la calidad
de vida laboral en trabajadores con discapacidad, en Zerbitzuan, 2010, n. 47.
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circunstancia se ve agravada por el hecho de que es muy posible que
carezcan tanto de habilidades para detectarlo como de estrategias de
afrontamiento eficaces, por lo que resulta ineludible para los responsables
de la organizacidn, los supervisores y los compafieros la adopcion de
medidas que prevengan este tipo de tiesgo psicosocial™.

5.4. La adaptacion psicosocial al puesto de trabajo de la persona
con TEA

La empresa esta obligada a mantener y promover un ambiente laboral sano,
garantizando que el trabajo realizado por el personal no dé lugar a lesiones
psiquicas. Asi pues, la empresa debe establecer, por un lado, una razonable
adaptacion del puesto de trabajo a la persona con TEA seleccionada — art.
15.1.d LPRL — en cootrdinacién con la normativa de los ajustes razonables
recogidos en los arts. 2.7z y 23, apartados 2 y 3, LGDPD vy, por otro, un
nivel de seguridad y salud de los trabajadores adecuado. Lo esencial desde
el punto de vista de esta autora es partir del binomio puesto de trabajo-
caracteristicas de la persona trabajadora para concretar la evaluacion de
tiesgos y para determinar hasta qué punto necesita adaptacion al mismo™.
Y es en el momento en el que la empresa conoce que el trabajador
seleccionado presenta algin TEA cuando debiera poner en marcha una
evaluacion de riesgos y vigilancia de la salud especifica para dar
cumplimento a los arts. 15, 16, 22 y 25 LPRL.

Mencion aparte tendria el ambito de la vigilancia de la salud, pudiendo ser
ésta el medio por el cual la empresa conozca que la persona trabajadora
tiene TEA. Sin embargo, en la practica habitual, y como anteriormente
hemos mencionado, casi ningin servicio de prevencion ajeno conoce qué
es el TEA. En principio, todo puesto de trabajo que desempefie una
persona trabajadora con discapacidad mental es susceptible de ser adaptado
y, de hecho, también como regla general, necesitara ser modificado en
alguna medida para adecuarse a las caracteristicas del empleado, pero

52 17id. M. LENDINEZ EXTREMERA, Acoso y maltrato en el antismo, en Revista Internacional de
Apoyo a la Inclusion, 1.ogopedia, Sociedad y Multiculturalidad, 2017, n. 1.

53 Para ambas obligaciones tendra en cuenta, como recuerda la STS 25 junio 2008 (rec.
70/2007), «os tiesgos laborales que puedan aparecer como consecuencia tanto de las
condiciones objetivas del puesto de trabajo (los equipos que se utilicen en el mismo, el
ambiente en el que se desarrolla, etc. [...]), como las condiciones subjetivas de las personas
que van a desarrollar esa concreta tarea» (C. DE FUENTES GARCIA-ROMERO DE TEJADA,
La adaptacion psicosocial del puesto de trabajo para la inclusion laboral de las personas con discapacidad
mental, en J.L. REY PEREZ, L. MATEO SANZ (eds.), E/ empleo de las personas con discapacidad:
Oportunidades y desafios, Dykinson, 2018, p. 247, § 1.3).
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cuando el servicio de vigilancia de la salud es informado sobre esta
condicion, necesita del informe de un servicio de salud. Principalmente, en
personas con TEA podriamos hablar de una adaptacion progresiva al puesto
de trabajo pues una de las claves del éxito en la adaptacion es precisamente
que estos trabajadores puedan interiorizar una serie de rutinas, y eso solo se
consigue con esa progresion.

Hay abundantes trabajos sobre prevencion de riesgos laborales para las
personas con discapacidad en general, pero se obvia la problematica
especifica de los trabajadores con discapacidad mental, intelectual, del
desarrollo o TEA.

Segtin Martinez Minguez™,

En la practica, nos encontramos con que la norma solo resuelve los casos
en que las condiciones de sensibilidad son evidentes, facilmente
reconocibles, o por declaracién expresa y suficientemente acreditada del
propio trabajador.

Sin embargo, cuando la sensibilidad no es notoria, se dificulta tanto el
conocimiento del trabajador, porque puede ocurrir que ni él mismo sea
consciente de su propia vulnerabilidad; como del empresario, que tampoco
tendra conocimiento de la misma. La Gnica via de solucion para estos casos,
y que vincularfa al empresario, serfa que a través de los oportunos
reconocimientos médicos se detectase que el trabajador posee las
condiciones subjetivas de especial sensibilidad.

No existen mas medios al alcance de la deteccion de la sensibilidad, salvo el
de vigilancia de la salud, con el Gnico inconveniente de que tiene caricter
voluntario y que en el procedimiento se debe respetar el derecho
fundamental a la intimidad del trabajador y la confidencialidad acerca de su
estado de salud (art. 16 CE y 22.2 LPRL).

Y este es el caso de la discapacidad znvisible que es el TEA.

En este sentido resulta muy interesante la gufa para empleadores relativa a
la salud mental y empleo elaborada por el INSHT en 2015 que establece
una serie de recomendaciones que, pese a estar pensadas para personas con
problemas de salud mental, podrian extrapolarse a las personas con TEA.
Lo primero que se hace para pensar en las concretas adaptaciones de un
puesto de trabajo debe ser que los SPA pregunten a la propia persona

5 S. MARTINEZ MINGUEZ, La prevenciin_de_riesgos laborales en los trabajadores especialyrente
sensibles, Trabajo Fin de Grado, Universidad de Valladolid, 2016, p. 28.

5 A. MORENO SOLANA, La prevencion de riesgos laborales de los trabajadores especialmente sensibles,
Tirant lo Blanch, 2010, p. 59, como citada en S. MARTINEZ MINGUEZ, gp. cit., p. 28, nota
32.

% M. GALVEZ HERRER, M.D. SOLE GOMEZ, Salud mental: etapas para su_promocion en la
empresa, NTP INSHT, 2015, n. 1.045.
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trabajadora dado que se requiere una perspectiva individualizada. En la
practica, la persona con TEA que es entrevistada por el SPA en raras
ocasiones obtiene un informe de adaptaciéon por ignorancia de lo qué
significa tener autismo para el servicio médico. Por eso, muchos médicos
de vigilancia de la salud insisten en que sea un especialista el que mediante
un certificado les informe de las dificultades que pueda presentar la persona
con TEA. En este proceso también deben ser consultados a los
representantes de los trabajadores — si los hubiere — para que se impliquen,
sobre todo, los delegados de prevencion, Comité de Seguridad y salud. Y
muy importante resulta el hecho de que se haga participe al resto de la
plantilla, a través de acciones abiertas hacia la diversidad, para evitar que las
personas con discapacidad se sientan sefaladas. Y, como hemos visto con
anterioridad, siendo el riesgo psicosocial uno de los que mayor prevalencia
tienen en las personas autistas, se hace imprescindible como adaptacion
psicosocial al puesto de trabajo para las personas trabajadoras del colectivo,
el desarrollo de herramientas para facilitar la comunicacién interna dentro
de la empresa, resultando esta medida fundamental como principal
adaptacion.

Communicacion interna

De la misma manera que el numero de los factores psicosociales es muy
amplio, también lo es el numero de fuentes de riesgo o de estrés. En este
sentido y en cuanto a la cultura organizacional, una mala comunicacién
interna, bajos niveles de apoyo, falta de definiciéon de las propias tareas o
una inadecuada comprension de los objetivos organizacionales, pueden
afectar tanto a la salud psicologica como a la salud fisica. Y a nivel individual
las acciones que ponga en marcha la empresa deben ir orientadas a la
formacion del personal y directivos en el manejo de situaciones conflictivas
y habilidades de comunicacién™.

Asi, para el disefio de estas estrategias de comunicaciéon hay que tener en
cuenta no solo los medios de comunicacién tradicionales sino las redes
sociales y los medios alternativos que cumplen funciones con cercanfas
importantes para los individuos, porque les hablan en su propio idioma, en
su propia jerga. En este sentido, muestra la experiencia que, mediante la
utilizacién de un grupo de WhatsApp interno, la comunicacion se hace mas
fluida por la facil introduccién de pictogramas, emoticonos y otras
herramientas que este tipo de lenguaje ha proporcionado y que resulta muy

7 B. MORENO JIMENEZ, C. BAEZ LEON, Factores y Riesgos Psicosociales. formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas, INSHT, Universidad Auténoma de Madrid, 2010.
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dinamizador en este tipo de comunicacion. Porque «l.a racionalidad de la
accién comunicativa se halla orientada hacia la comprension intersubjetiva,
en la busqueda permanente del entendimiento. De esta manera, la
racionalidad de la accién comunicativa alcanzaria su plenitud en el ejercicio
sin trabas del didlogo y el intercambio de ideas»™, ya que el didlogo es un
modo de usar el lenguaje con el fin de lograr acuerdo entre los
interlocutores; hay comunicacioén, hay un acto comunicativo cuando habla
y acuerdo se reconocen reciprocamente.

Otros factores de adaptacion psicosocial

La empresa asimismo puede solicitar el asesoramiento y formacion de las
entidades y organizaciones que representen a las personas con TEA. La
teoria es que se consiga incluir dentro de la planificacién de riesgos laborales
de la empresa las adaptaciones” o apoyos que precisan las personas
trabajadoras con TEA para realizar con garantias su puesto de trabajo. Y
como existe cierto paralelismo y ante la falta de informacién para los
trabajadores con TEA, podriamos contemplar la adaptacion psicosocial del
puesto de trabajo para las personas con discapacidad mental que ha tenido
en cuenta de Fuentes Garcfa-Romero de Tejada, aunque el autor sefiale que
«la adaptacion psicosocial del puesto de trabajo especifica para trabajadores
con problemas de salud mental no se abarca en los trabajos que versan
sobre la seguridad y salud de las PCD»". Para este autor «los ajustes del
puesto de trabajo para conseguir la maxima potencialidad de las PCD deben
realizarse “en el lugar de trabajo, en el sitio de trabajo y en las condiciones
de trabajo”»"! entendiendo que estos que estos ajustes deben darse mis en
las condiciones de trabajo que en lo relacionado con la arquitectura o
estructura del puesto de trabajo que son mas relevantes en discapacidades
fisicas e incluso sensoriales o intelectuales. Por ello, para la discapacidad
que es objeto de este estudio deben tenerse en cuenta aspectos como la
organizacion de la empresa, el contenido del trabajo, la forma de ejecucion
de las tareas e incluso el organigrama establecido pues es una caracteristica
fundamental de los TEA la asuncién de instrucciones concretas y su
preferencia por las instrucciones y esquemas para su mejor procesamiento.

58 L.R. NAVARRO DiAZ, Aproximacion a la_comunicacion social desde el paradigma critico: una
wirada a la comunicacion afirmadora de la diferencia, en Investigacion & Desarrollo, 2008, n. 2, p.
336.

5 Art. 14.¢ LPRL.

% C. DE FUENTES GARCIA-ROMERO DE TEJADA, 0p. cit., p. 249.

oV OIT, Gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo, 2002, p. 25, como citada en C. DE
FUENTES GARCIA-ROMERO DE TEJADA, gp. cit., p. 250.
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En este sentido, habria que analizar y evaluar entre otros aspectos:

1. la duracion del contrato de trabajo y el periodo de prueba;

2. la duracién de la jornada de trabajo y las paradas para descanso,

bocadillo, etc.;

la turnicidad;

4. los tiempos de la persona trabajadora para adaptarse a los cambios en las
funciones del puesto de trabajo;

5. el tiempo o la duracién de la acogida o el periodo que transcurre en la
formacion especifica para su puesto de trabajo, localizaciéon y entorno
social;

6. el seguimiento y el apoyo que el trabajador puede requerir tanto por
profesionales sociosanitarios como por la persona designada en la
empresa como persona de enlace.

Especial mencién, por tanto, por su caracter incuestionable, al papel de la

direccion y gerencia de las organizaciones ya que, segun Alcover de la Hera

y Pérez Torres®,

W

el apoyo organizacional a la diversidad® es la percepcién que los empleados
tienen sobre las acciones que realiza la empresa para promover los valores
de diversidad. Este apoyo no solo incluye la identidad personal y grupal de
los miembros de la organizacién, sino también las actitudes individuales y
las acciones de los directivos hacia los grupos minoritarios®.

Hay que sefialar ademas que la participacion de las empresas como agentes
implicados es clave en la Agenda 2030. «El grupo de las personas con
discapacidad esta incluido como uno mas sobre los que enfocar los retos
planteados»”. En concreto, dentro de los objetivos en los que estin
implicadas las personas con discapacidad nos encontramos con el Objetivo
8, Promuower el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos™.

Estos valores deben reflejarse en las politicas y practicas de la organizacion

62 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, gp cit., p. 212.

9 Veremos ejemplos en el § 8.4, apartado Estrategias: catilogo de buenas prdcticas.

4 Vid. M.C. TRIANA, M.F. GARCIA, A. COLELLA, Managing diversity: How organizational efforts
to support diversity moderate the effects of perceived racial discrimination on affective commitment, en
Personnel Psychology, 2010, vol. 63, n. 4, como citadas en C.M. ALCOVER DE LA HERA, V.
PEREZ TORRES, gp cit., p. 212, referencia 33.

65 M. LALOMA GARCIA, ODS'y discapacidad. Plan de trabajo, CERMI, Cinca, 2018, p. 35.

06 Thidens, p. 45, tabla 3.
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para integrar a las personas con discapacidad®’. Como sefiala Spataro®® es
importante que la alta direccion esté atenta al sistema de valores subyacente
a la cultura y que sea transmisora de la contribucién que realizan los
trabajadores con discapacidad.

De esta forma, tanto el estilo de direccién como el estilo de liderazgo
influyen sobre la manera de abordar la inclusion y el trato de las personas
con discapacidad en la empresa. [...]

“l...] Esta flexibilidad del lider que utiliza un estilo situacional tiene
importantes implicaciones en aquellos trabajadores con discapacidad que
necesitan autonomia en su puesto u orientacioén especifica dependiendo de
su nivel de disposicién a cumplir con las tareas asignadas”®.

Por lo tanto, fomentar una cultura inclusiva y orientada a la diversidad,
donde predomine un estilo de direccién participativo deberia ser uno de los
primeros pasos en la prevencion de riesgos psicosociales en trabajadores
con discapacidad [y por descontado en los trabajadores con TEA].

Y, es mas, el personal en su totalidad tiene un papel importantisimo en este
proceso y en particular en una de las medidas en la adaptaciéon que sera lo
que denominamos Plan de Acogida.

Plan de Acogida

La realidad es que hoy dia las empresas estin compuestas por personas de
muy diferentes colectivos y la diversidad es una de las notas caracteristicas
y fuente de riqueza, asi, la necesidad de adaptar a las organizaciones en la
acogida de su plantilla para que ésta se lleve a cado de la manera mas
comoda y 4agil posible. El Plan de Acogida se convierte en una inestimable
ayuda para las empresas y organizaciones en una gestion adecuada y
planificada de la acogida de los nuevos trabajadores, logrando un aumento
en la satisfaccion de la persona recién incorporada y repercutiendo
positivamente en el clima y convivencia laborales. Y, especialmente, un

7 Vid. L. SCHUR, D. KRUSE, P. BLANCK, Corporate Culture and the Eniployment of Persons with
Disabilities, en Bebavioral Sciences and the Law, 2005, vol. 23, n. 1, como citados en C.M.
ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, 0p cit., p. 212, referencia 32.

%8 177d. S.E. SPATARO, Diversity in Context: How Organizational Culture Shapes Reactions to
Workers with Disabilities and Others Who Are Demographically Different, en Behavioral Sciences and
the Law, 2005, vol. 23, n. 1, como citada en C. M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES,
op cit., p. 212, referencia 30.

9 C.G. CUBERO, Situational leadership and persons with disabilities, en Work, 2007, vol. 29, n. 4,
como citado en C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, gp ¢/t., p. 212, referencia
34.

70 C.M. ALCOVER DE LA HERA, V. PEREZ TORRES, 0p cit., p. 212.
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manual de acogida y contrataciéon de personas con discapacidad” nos ayuda
a conocer y valorar la diversidad como parte de la esencia de la empresa,
como un proceso que aportara multiples aprendizajes y satisfacciones.
Particularmente, para las personas trabajadoras dentro del TEA, este Plan
se convierte en el mannal de instrucciones basico en su inclusion e
incorporacién debido a

las dificultades nucleares que afectan a areas del desarrollo tan claves como
son la comunicacién, la socializacién y la imaginaciéon, generan en si
necesidades de adaptacion que directamente las compensen: utilizacién de
sistemas alternativos y aumentativos de comunicacion; estrategias para
favorecer la expresiéon de necesidades, estados fisicos y emocionales;
desarrollo de habilidades sociales; y materiales para favorecer la
estructuracién, anticipacién y planificaciéon’.

El Plan de Acogida debe resolver las dudas y temores que la persona recién
incorporada pueda tener, facilitindole su integraciéon. Y estos serfan los
puntos basicos que tendria que recoger dicho manual, a saber:

* recepcién del candidato/a y visualizacion de las instalaciones;

* presentacion de la empresa;

* organigrama;

* descripcion del puesto de trabajo;

¢ formacion;

* normas y reglas. Reglamento de régimen interno, cédigo de vestimenta;
* comunicacion;

* politica de prevencion de riesgos laborales;

* condiciones de trabajo;

* beneficios sociales.

6. Evaluacion de riesgos adaptada

De igual forma que en referencia a la discapacidad sensorial, en esta fase
sera ajustada la evaluacion previa del puesto de trabajo a ocupar por el
trabajador, es decir, se reevaluara el puesto teniendo en cuenta esta
discapacidad de la persona que va a ocupatlo, aplicando el llamado

U M. MEDEIROS ET AL., Manual para la acogida y contratacion de personas con discapacidad, Inserta
Empleo, 2018.

72 1.L. CUESTA ET AL., Trastorno del espectro del autismo: intervencion educativa y formacion a lo largo
de la vida, en Psychology, Society, & Education, 2016, vol. 8, n. 2, p. 169.
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Coeficiente de Especial Sensibilidad”, tendremos que tener en cuenta que
el TEA puede afectar a diferentes factores pero todos ellos relacionados
con otras alteraciones del neurodesarrollo frecuentemente asociadas al
trastorno como la discapacidad, intelectual, el trastorno por trastorno por
déficit de atenciéon e hiperactividad (TDAH) o los tics-trastorno de
Tourette. Estos factores pueden traducirse en alteraciones de conducta, asi
como referirse a comorbilidades relacionadas con problemas de salud
mental como la ansiedad o la depresién’™ aspectos todos estos a tener muy
en cuenta en esta mencionada reevaluacion. Hablaremos en este apartado
de evaluacion de riesgos.

6.1. Analisis y evaluacion de riesgos

En el art. 4 del RD 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion, se cita la necesidad de evaluar
el puesto en el que se vaya a incorporar un trabajador, cuyas caracteristicas
personales o estado biolégico conocido lo hagan especialmente sensible a
las condiciones del puesto. Una evaluacion de riesgos es un examen
detallado de lo que podria perjudicar la salud de las personas en el lugar de
trabajo, con objeto de determinar si las medidas preventivas son suficientes
o si deberfa realizarse un mayor esfuerzo para preservar la salud de los
trabajadores. El objetivo es garantizar que nadie se lesione o se ponga
enfermo.

Un principio basico de la prevencion es el de adaptar el trabajo a la persona,
por eso es fundamental conocer las limitaciones tanto fisicas, como
psiquicas o sensoriales del trabajador. Y asi, segin la Mutua Asepeyo”,

La evaluacion de riesgos es un proceso dirigido a estimar la magnitud de los
riesgos que no han podido ser evitados, a través del cual obtenemos la
informacién necesaria para tomar la decision apropiada sobre la necesidad
de adoptar medidas preventivas, y si es necesario, sobre qué tipo de
medidas: eliminacién o reduccién del riesgo, control periddico de las
condiciones, sistemas de organizacién, métodos de trabajo y el estado de
salud de los trabajadores.

La finalidad, por lo tanto, es determinar si es necesario tomar medidas
preventivas debido a la existencia de peligros, que si no son controlados,

73 Vid. FOMENT DEL TREBALL NACIONAL, Guia para la gestion preventiva de los puestos ocupados
por personas con discapacidad sensorial, 2009, p. 14.

74 A. HERVAS, 1. RUEDA, Alferaciones de conducta en los trastornos del espectro antista, en Revista de
Neurologia, 2018, supl. 1.

75 ASEPEYO, Plan de adecnacion al puesto de trabajo de las personas con discapacidad, 2010, p. 2.
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puedan ser en un futuro causa de accidente o enfermedad profesional®.

El proceso de establecimiento de medidas destinadas a los trabajadores con
discapacidad debe coordinarse entre todos los que patticipan en la gestion
preventiva y, particularmente, en la evaluacién de riesgos, a fin de que se
cumplan las obligaciones en virtud de la legislacién sobre seguridad y salud
ylalegislacion en materia de lucha contra la discriminaciéon. Todas las etapas
del proceso de gestion de riesgos deben tener en cuenta los planteamientos
de lucha contra la discriminacién, con el objeto de modificar o adaptar, si
hace falta, el entorno de trabajo, los equipos de trabajo y la organizacion del
trabajo, y garantizar que los riesgos y la discriminacién sean eliminados o,
al menos, minimizados.

No obstante,

Las evaluaciones de riesgo generales o genéricas deberdn también, tener en
cuenta las diferencias individuales de los trabajadores. Es importante no dar
por hecho que todos los trabajadores son iguales, ni formular hipotesis
sobre los riesgos para la salud y la seguridad asociados a una discapacidad
determinada’.

6.2. Adaptacion a puesto de trabajo y ajustes razonables

En muchas ocasiones, las empresas confunden la terminologia ya que no es
lo mismo el concepto de ajustes razonables y las medidas de fomento del empleo’™.
Asi, y segiin Font Garcia™, mientras los ajustes razonables para la persona
con discapacidad «son especificos para esa persona con discapacidad y son
ademas derechos en el puesto de trabajo», las medidas de fomento de
empleo — subvenciones a la contratacion, bonificaciones a la Seguridad

76 177d. FUNDACION PREVENT, gp. cit., p. 35 del § 5.

77 ASEPEYO, op. ¢it., p. 2.

78 T77d. 1a LISMI, modificada por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social, que introduce un nuevo articulo, el 37-bis, que establece
que, «Para garantizar la plena igualdad en el trabajo, el principio de igualdad de trato no
impedird que se mantengan o adopten medidas especificas destinadas a prevenir o
compensar las desventajas ocasionadas por motivo de discapacidad». La Ley 51/2003, de
2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad, regula también la garantfa y efectividad del derecho a la
igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad, en el ambito del empleo y la
ocupacion (art. 3). El art. 38 LISMI establece que la accesibilidad y la adaptacion de los
puestos de trabajo, podra acogerse a ayudas especificas, que deben incluirse dentro de las
politicas activas de empleo.

7 ]. FONT GARCIA, Ajustes razonables en el dmbito laboral, en ] L. REY PEREZ, L. MATEO SANZ
(eds.), op. cit., p. 196.
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Social o la cuota de reserva de 2% en empresas de mas de 50 trabajadores
— no son especificas para esa persona y existen antes de que se produzca la
contratacion®.

La primera noticia que tiene la empresa de la condicién de la persona
trabajadora con discapacidad es la acreditacion de su grado mediante la
resolucion o tatjeta acreditativa de su grado®' que en Andalucia es expedida
por la Consejerfa de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién de acuerdo
con la competencia territorial establecida en el art. 7 del RD 1971/1999, de
23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracion y
calificacién del grado de minusvalfa. Sin embargo, no existe documento
alguno que acredite cuales deben ser los ajustes razonables o las necesidades
que pueda tener esta persona trabajadora por lo que la empresa para realizar
ese primer diagnostico debe recurrir en primer lugar a la persona contratada
mediante una entrevista personal. En el caso de las personas con TEA, esa
entrevista personal en un principio no da a la empresa toda la informacion
suficiente si no se recurre a entidades especializadas para consultar sobre su
capacidad funcional pero siempre partiendo de la base de que los ajustes
razonables deben suponer también segun Font Garcia un «aumento en la
autonomia personal de la persona con discapacidad en el ejercicio de las
funciones del puesto para el que ha sido contratada y para el que la persona
con discapacidad debe estar debidamente cualificada»™. Recordemos aqui
ademas la problematica de la burocratizacion y el desconocimiento por
parte de los SPA que abordamos en el § 5.3 respecto al tratamiento de la
discapacidad en prevencion de riesgos laborales y que también obstaculiza
estos primeros pasos de la persona con TEA dentro de la empresa.

Asi, tal y como hemos visto, los ajustes razonables 7o son generalizables para
todas las personas con discapacidad sino, de acuerdo con Font Garcia,

80 En este sentido, el RD 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso al
empleo publico y la provisiéon de puestos de trabajo de las personas con discapacidad, en
su art. 8.4 aborda las Adaptaciones y ajustes razonables y establece que «La adaptacién de
medios y los ajustes razonables consisten en la puesta a disposicién del aspirante de los
medios matetiales y humanos, de las asistencias y apoyos y de las ayudas técnicas y/o
tecnologfas asistidas que precise para la realizaciéon de las pruebas en las que participe, asi
como en la garantfa de la accesibilidad de la informacién y la comunicacién de los procesos
y la del recinto o espacio fisico donde estas se desarrollen».

81 Véase sobre declaracion y calificacion de discapacidad el art. 4 LGDPD.

82 J. FONT GARCIA, op. cit., p. 197. No obstante, en la entrevista personal a la persona
trabajadora con TEA que es la primera herramienta de que disponemos para poder valorar
las necesidades que tiene para poder implementar las medidas necesarias, nos podemos
encontrar con que a prioti no encontremos esas necesidades por la ya aludida particularidad
de encontrarnos ante una discapacidad invisible, sin signos aparentes de ningan tipo de
limitacién o dificultad.
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«especificos para cada persona con discapacidad»®’. Y todo ello a pesar de
que las empresas tiendan a evitar la contrataciéon de personas con
discapacidad porque consideran que estas adaptaciones van a suponer un
gran coste en contra de la conclusion general de que no solamente no va a
ser gravoso, sino que va a resultar rentable ya que sila descripcion de puesto
de trabajo llevada a cabo por la empresa fuera correcta, se evitaria la
arbitrariedad en la adecuacién de los mismos siendo mas sencillo
implementar las medidas adecuadas si el disefio fuera universal y objetivo. En
este sentido, facilita mucho el procedimiento establecido por la norma ISO
9001*. Esta norma, «en su apartado 6.2, trata sobre los recursos humanos
en una empresa». Segin la norma para que una empresa «pueda satisfacer a sus
clientes de manera eficaz debera ofrecer un producto de calidad» y en ese
sentido, se considera que un recurso humano es de calidad cuando, entre
otras razones, es competente en base a su «educacién, formacion,
habilidades y experiencia» ademas de «cuando se encuentra satisfecho en su
puesto de trabajor™.

Por tanto, en este trabajo nos centraremos en qué ocurre una vez que la
persona ya ha sido contratada, seleccionada y ha accedido a su puesto de
trabajo. Nos centraremos en cémo ha sido — o no — esa especial adaptacion
que ha tenido en su puesto de trabajo. Y asi, lo que vamos a dibujar es un
itinerario desde el principio, desde su llegada a la empresa.

6.3. ¢Qué son los ajustes razonables?

La lucha contra las discriminaciones constituye un importante reto para la
Unién Europea. Los paises miembros deben adoptar todas las medidas
necesarias para combatir cualquier tipo de discriminacion, especialmente si
tiene que ver con el empleo y el mercado de trabajo.

La publicacién de la Directiva 2000/ 78/ CE, aprobada pot el Consejo de la
Unién Europea, representa un avance muy importante en la lucha por la
igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad, ya que, ademas
de recoger el derecho de todos los ciudadanos a obtener un trato ausente
de discriminacién, introduce el concepto de “ajuste razonable” para
restablecer la igualdad.

8 J. FONT GARCIA, op. ¢it., p. 198.

84 «lLa norma ISO 9001 es un estandar que regula todos los elementos que debe tener una
organizacion para fener un sistema efectivo de calidad. Las organizaciones que cuenten con un
certificado en ISO 9001 generan la garantfa de que el servicio es de calidad» (ESCUELA
EUROPEA DE EXCELENCIA, Recursos humanos: la 1SO 9001, en www.nueva-iso-9001-2015.com,
4 agosto 2010). Las empresas investigadas cuentan entre otras con esta certificacion.

85 Lbidem.
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El principio juridico de igualdad de trato consiste en tratar de manera
idéntica a una persona con relacién a otra cuando se encuentran en una
situacién idéntica y tratarla de manera diferente cuando se encuentran en
una situacién diferente.

A pattir de la Directiva 2000/ 78/ CE del Consejo de la Unidn Europea, la igualdad
de trato en el empleo y la ocupacién no se concibe sin la existencia de ajustes
razonables®0.

Segun Font Garcfa,

los ajustes razonables tienen como objetivo proporcionar las mismas
oportunidades para los empleados en el lugar de trabajo para que sus
competencias y talento puedan ser utilizados plenamente. Al reconocer y
acomodar las necesidades individuales, las empresas crean entornos de
trabajo que fomentan la diversidad de su personal y, por lo tanto,
contribuyen a un mayor éxito empresarial y a un mayor beneficio social®’.

El ajuste razonable pues abarcarfa:

* Formacién previa al empleo (formacién profesional, orientacion,
practicas [tutorizadas por entidades del sectot]...)

* Procesos de seleccion (adaptar las pruebas de acceso [si bien la empresa
puede siempre asesorarse de profesionales en esta areal)

*  Desempeifio laboral (adaptar el puesto de trabajo)

* Formacioén laboral y en la utilizacién de productos de apoyo (adaptar las
acciones formativas)

¢ Promocién profesional®.

La Convencién de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad define los ajustes razonables como «las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular,
para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con los demas, de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales» (art. 2).

La LGDPD a su vez los define «como las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal y a las
necesidades especificas de las personas con discapacidad que no impongan
carga desproporcionada o indebida, cuando requieran en su caso particular

86 M. SEBASTIAN HERRANZ, R. NOYA ARNAIZ (coords.), Adaptacion de puestos de trabajo.
Guia de referencia, CEAPAT, 2009, p. 7.

87 J. FONT GARCIA, op. ¢it., p. 202.

88 M. SEBASTIAN HERRANZ, R. NOYA ARNAIZ (coords.), gp. cit., p. 7.
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de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacion
y para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con los demas, de todos los derechos»”.

A continuacion, se enumeran los diferentes tipos de ajustes razonables.

Recursos y herramientas

Son especificos para el desempefio de las funciones del puesto pudiendo
ser productos de apoyo.

La norma UNE EN ISO 9999:2017 sobre clasificacion y terminologia de
productos de apoyo para personas con discapacidad, los define como
“cualquier producto (incluyendo dispositivos, equipo, instrumentos y
software) fabricado especialmente o disponible en el mercado, utilizado por
o para personas con discapacidad destinado a facilitar la participacion;
proteger, apoyar, entrenar, medir o sustituit funciones/estructuras
corporales y actividades; o prevenir deficiencias, limitaciones en la actividad
o restricciones en la participacion”. Si se aplica dicha definicién al puesto
concreto serfa cualquier producto existente en el mercado o disefiado
especialmente para la persona con discapacidad contratada que le permita
desarrollar las funciones del puesto con la mayor autonomia posible.

En el tipo de discapacidad que ocupa nuestro estudio, estarfamos hablando
ademas de productos de acciones concretas.

Condiciones laborales

Se pueden realizar adaptaciones de las condiciones laborales siempre y
cuando estas modificaciones no alteren el desarrollo del trabajo del resto de
la plantilla. «Hay empresas que como ajustes razonables permiten el
teletrabajo o la posibilidad de alternar éste con el trabajo presencial o la
flexibilidad horaria»”.

Condiciones del entorno
«Si bien es de vital importancia la adaptacioén del propio puesto, no menos

importantes son las adaptaciones del entorno laboral para que la persona
con discapacidad pueda desenvolverse por el centro de trabajo en igualdad

8 R. DE ASIS, Prdlogo, en ].L. REY PEREZ, L. MATEO SANZ (eds.), gp. cit., p. 23.
% J. FONT GARCIA, gp. cit., p. 198.
N Thidem, p. 199.
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de condiciones que el resto de los trabajadores»”. El entorno también
incluirfa a la familia sobre la que la empresa puede intervenir en forma de
acciones que puedan beneficiar al resto de sus miembros propiciando la
convivencia o la participacion.

Plan de Autgproteccion”

Segun Font Garcia,

La existencia de un plan de autoproteccion disefiado y pensado para todas
las personas debe formar parte de las acciones socialmente responsables de
las empresas. Hay que tener en cuenta que el plan de autoproteccién incide
no soélo en las actuaciones ante situaciones de emergencia sino también, y
con caracter previo, en el analisis y evaluacion de los riesgos y en la adopcioén
de medidas preventivas y de control de estos”*.

La LPRL establece, en su art. 20,

que las empresas, en funcién de su tamafio y actividad, asi como la
posibilidad de presencia de personas ajenas en las mismas
[subcontratacion|, deberan analizar las posibles situaciones de emergencia y
adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha contra
incendios y evacuacion de los trabajadores, designando para ello al personal
encargado de poner en prictica estas medidas y comprobando
periédicamente, en su caso, su correcto funcionamiento?.

Formacion e informacion
De acuerdo con Font Garcia,

Las mejores medidas para garantizar este derecho al empleo [de personas
con discapacidad] seran aquellas que se disefien teniendo en cuenta las
caracteristicas especificas de la actividad de la empresa, instalaciones y
personas que las frecuenten, ya sean trabajadores, usuarios, y/o visitas
potenciales, es decir, medidas personalizadas no generalistas

[...]

En lo que se refiere a la formacién en prevencion de riesgos laborales hay
que garantizar que la persona con discapacidad esté en igualdad de

92 Idem.

3 Vid. S. LOPEZ RIERA, Planes de emergencia, planes de autoproteccion y medidas de energencia, FDN
INSHT, 2015.

94 1. FONT GARCIA, gp. cit., p. 199.

5 Idem.
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condiciones respecto a la formacién, instruccién e informaciéon en esta
materia“,

Particularmente, destacamos el éxito en la designacién y la formacion

especifica recibida por uno de los trabajadores con TEA de la empresa

investigada y dirigida por la que suscribe como recurso preventivo como

excelente elemento de apoyo e impulso a la prevencién en la empresa, muy

acorde ademas con sus caracteristicas de fiel observacion de las normas y

fidelidad a los objetivos en materia de seguridad y salud que tiene

establecido”.

Algunos ejemplos de acciones que no se pueden considerar ajustes

razonables podrian ser:

* climinar las funciones principales del puesto por razén de la
discapacidad;

* rebajar los estaindares de rendimiento que se aplican al resto de
trabajadores;

e modificacion de los horarios laborales;

* proporcionar productos de apoyo de uso personal para las actividades
de la vida cotidiana pero no para el puesto de trabajo que ocupa;

* permitir comportamientos inadecuados o actitudes a violentas hacia el
empresatio o hacia los compafieros de la persona con discapacidad,;

* las medidas de accesibilidad universal que la empresa establezca en
cumplimiento del RDL 1/2013; pues estas son medidas generalistas y
los ajustes razonables son especificos para la persona trabajadora.

6.4. La importancia del analisis de puesto de trabajo para las
personas trabajadoras con TEA

Se define el analisis de puesto de trabajo como el «proceso sistematico de

% Ibidem, pp. 199-200.

97 La Ley 54/2003, de 12 de diciembre, reforma del marco normativo de la prevencién de
riesgos laborales, incorporando a la LPRL un nuevo art. 32-4is, como una de sus principales
novedades, la figura del Recurso Preventivo como posible solucién a los problemas que
pudieran derivar de la externalizacién de la prevencién o de la asuncién con recursos
propios de la misma en determinadas operaciones o actividades, convirtiéndose en una
herramienta preventiva en la lucha contra la siniestralidad laboral. Como bien especifica la
NTP INSHT n. 994 de 2013, £/ recurso preventivo, p. 1, si bien dentro del marco legal esta
figura no se encuentra definida, «se considera recurso preventivo a una o varias personas
designadas o asignadas por la empresa, con formacion y capacidad adecuada, que dispone
de los medios y recursos necesatios, y son suficientes en numero para vigilar el
cumplimiento de las actividades preventivas que asf lo requieran».
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recopilaciéon de informacion para tomar decisiones relativas al trabajo. El
analisis del puesto de trabajo identifica tareas, obligaciones y
responsabilidades de un determinado trabajo»™. Y con esta definicion
parece que estamos descubriendo la clave de lo que particularmente es
indispensable para la persona TEA: que se identifique, describa y catalogue
bien la tarea que tiene que realizar. Y asi, el disefio del puesto se puede
definir como «la actividad que se deriva del analisis del puesto y que persigue
la mejora a través de aspectos tecnolégicos y humanos que procuran la
eficiencia organizacional y la satisfaccion laboral del empleado»”.

Este analisis, imprescindible para las personas con TEA, viene a tener las

fases que a continuaciéon describimos y que coinciden con el itinerario que

la persona responsable de recursos humanos debe seguir en toda
organizaciéon'":

1. planificaciéon los puestos y poner en conocimiento del personal los
detalles para que asi puedan colaborar aportando informacién sobre el
puesto;

2. recogida de informacién por la persona responsable de ello;

3. compilacién de los resultados obtenidos en un informe que se debera
registrar en el sistema de informaciéon de recursos humanos o en el
sistema integrado de gestion de calidad que se tenga implementado, con
el fin de tenerlo a disposicién para cualquier consulta o modificacién
posteriormente;

4. control y evaluacién periddicos de la informacion contenida en el
informe a fin de que pueda ser consultada y modificada cuando sea
preciso.

6.5. Empleo con apoyo

Como hemos sefialado con anterioridad, ni los servicios de vigilancia de la
salud de las empresas del tamafio de la que es objeto de este estudio y en su
mayorfa externalizados, ni los departamentos de recursos humanos suelen
tener los conocimientos suficientes en cuanto a las caracteristicas de la
discapacidad que presenta la persona trabajadora. Para ello, se hace
imprescindible la colaboracién con entidades y/o asociaciones que conocen

% 1.. GOMEZ-MEJIA, D. BALKIN, R. CARDY, Gestidn de recursos humanos, Prentice Hall, 2008,
p. 77.

99 G. BOHLANDER, A. SHERMAN, S. SNELL, _Administracién de Recursos Humanos, Paraninfo,
2003, p. 155.

100 M.A. SASTRE CASTILLO, E.M. AGUILAR PASTOR, Direccion de recursos humanos. Un enfoque
estratégico, McGraw-Hill, 2003.
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de primera mano al colectivo (en este caso de personas con autismo) de
modo que el empleo con apoyo se constituye como un

sistema de apoyo estructurado consistente en una intervencién para la
inclusién laboral de la persona con diversidad funcional; el empleo con
apoyo se realiza a través de un “mediador laboral”, encargado de “preparar”
al trabajador en sus tareas en el mismo lugar de trabajo como un apoyo
necesario e individualizado para su adaptacion al puesto de trabajo!0l.

Estos preparadores laborales no solo asesoran técnicamente a las empresas
sobre los tipos de adaptaciones que necesitan, sino que desde sus entidades
preparan para el desarrollo de las habilidades necesarios para el acceso y la
incorporacion al empleo realizando, una vez incorporados, su seguimiento.
Esta figura, que se centra fundamentalmente en la discapacidad intelectual,
ayuda a que, en entornos laborales normalizados, la persona trabajadora con
discapacidad pueda tener los apoyos necesarios para ejecutar su derecho al
trabajo en las mismas condiciones laborales que otro trabajador con
discapacidad en la misma categoria y en la misma empresa'®.

Y, como ya vimos anteriormente, mas que de empleo con apoyo
hablarfamos de la figura del facilitador o persona de enlace pues el cambio
de mentalidad en la organizacién no se gestiona. Facilitar el cambio implica
apoyar a las personas para que primero visualicen, luego internalicen y
posteriormente se involucren voluntariamente en introducir la diversidad
como valor en la empresa, en este caso la discapacidad. Y no solo nos
involucremos entregando el manual del que hablamos anteriormente como
Plan de Acogida o haciendo jornadas de sensibilizacién o formacién 7
company, porque en realidad, facilitar, se aprende dialogando, escuchando,
participando y, sobre todo, sabiendo znferpretarlos mensajes subyacentes de
las personas involucradas y obrar en referencia, no en consecuencia. En este
sentido, Autismo Espafia habla de “compafieros de trabajo” (apoyos
naturales en la empresa en su Programa de Empleo con Apoyo para personas con
Auwutismo de 2004).

Asi, la figura del profesional de apoyo (preparador/a laboral, agente de

101 M.M. ROJAS BUENDIA, Ajustes y apoyos universales necesarios en el dmbito laboral ordinario para
la inclusion social de las personas con diversidad funcional, en ].L. REY PEREZ, L. MATEO SANZ
(eds.), op. cit., p. 227.

102 H] art. 41 LGDPD establece que «Los servicios de empleo con apoyo son el conjunto
de acciones de orientacion y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo, que
tienen por objeto facilitar la adaptacién social y laboral de personas trabajadoras con
discapacidad con especiales dificultades de inclusién laboral en empresas del mercado
ordinario de trabajo en condiciones similares al resto de los trabajadores que desempefian
puestos equivalentesy.
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empleo) vuelve a destacarse como esencial para favorecer un o6ptimo
desempefio en el puesto de trabajo, extendiéndolo no solo a la persona
trabajadora sino también a la empresa en funcién de las circunstancias y
necesidades que se presenten. Este apoyo es especialmente valorado por las
propias personas con TEA, que identifican cuales son las situaciones y
cuestiones en las que les resulta de mayor utilidad.

Desde Autismo Espafia también solicitan al empresariado que no se utilicen
otras medias alternativas exvepcionales que se determinan reglamentariamente
reguladas en el RD 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el
cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en
favor de los trabajadores con discapacidad, puesto que no incentivan la
contrataciéon de personas con TEA. En palabras del propio colectivo,

Las medidas alternativas son una trampa. Las medidas alternativas para lo
unico que sirven son para que una empresa se lave la conciencia sin
contratar a ése dandole dinero al Centro Especial de Empleo, o dandole
dinero a la empresa que se dedica a lo que sea, porque fomenta la insercién.
Creo que las entidades si de verdad nos lo plantearan, éticamente no
deberfamos coger este dinero, porque deberfa ir dedicado a la insercion real
de las personas [...] Entonces, yo que creo que esas medidas son al final
una trampa y lo que hacen es perjudicar la inserciéon de las personas con
discapacidad®3.

En este sentido la Ley 11/2018, de 28 de diciembre, que entrard en vigor
en enero 2021, regulara la obligatoriedad de comunicar las diferentes
acciones y la aplicaciéon de nuevas medidas empresariales basadas en
Estrategias de Responsabilidad Social y Sostenible lo que puede hacer que
se evidencien muchas de las buenas practicas que se aplican en detrimento
de las medidas alternativas reguladas en el RD 364/2005.

Sobre la regulacién de dichas medidas alternativas, pone de manifiesto en
una vision critica Pérez Pérez:

una de las principales dificultades en la regulaciéon de las medidas
alternativas de caracter excepcional a la contratacién de trabajadores con
discapacidad es, precisamente, determinar las situaciones en las que se
pueden producir, de modo que constituyan realmente una via extraordinaria
a la comin de contratar personas con discapacidad por parte de las
empresas obligadas a hacetlo por aplicacion del articulo 38.1 de la LISMI
(RCL 1982, 1051). En este sentido, parece que el planteamiento de la norma
sigue esta premisa, pero su aplicacién practica, muy especialmente como
consecuencia de la gestién del empleo llevada a cabo por los servicios

103 R. VIDRIALES FERNANDEZ, C. HERNANDEZ LAYNA, M. PLAZA SANZ, 0p. c¢it., p. 68.
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publicos en esta materia, ha conseguido llegar a revertir la excepcionalidad
hasta convertirla en alternatividad!04.

Asi, se produce una contradiccion pues, a pesar de que los examenes de
salud son voluntarios para las personas trabajadoras, la empresa esta
obligada a garantizar la vigilancia periddica de la salud en funcién de los
riesgos del trabajo que desarrollan, siendo imprescindible para ello que esta
conozca datos de salud de sus trabajadores'”. Por ello, la figura del previo
consentimiento del trabajador/a tiene como objeto hacer compatible el
deber empresarial con estos derechos fundamentales resultando ser mas
importante preservar el propio derecho a la intimidad del trabajador que la
libertad de decidir si se protege o no, no solo en atencién del interés general,
sino también para neutralizar posibles responsabilidades empresariales'”.
Esta circunstancia resulta a nuestro entender enormemente perjudicial para
la persona con TEA pues si la empresa desconoce sus particularidades no
podra facilitarle los apoyos necesarios. Y a veces, la persona con TEA posee
un cierto pudor a la hora de manifestar su condicién debido
fundamentalmente a las malas experiencias de inclusién en su etapa
educativa e incluso en el ambiente familiar.

En la empresa ordinaria nos encontramos con un entorno habitual de
trabajo, donde la persona con discapacidad desempefia las mismas
funciones que cualquier otro trabajador, aunque en algunos casos sea
necesario ajustar ciertas tareas a las necesidades del empleado. Y es aqui
donde nos gustaria plasmar la idea de que, a pesar de que el art. 5.4 de la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad no
considera discriminatorias las medidas necesarias para acelerar o lograr la
igualdad de hecho de las personas con discapacidad, ocurre que un 70% de
los contratos a personas con discapacidad estan dentro del empleo
protegido'”. Y es que, el empleo protegido que se atticula a través de los
Centros Especiales de Empleo y los Centros Ocupacionales no seria una
alternativa de acuerdo con el Modelo Social que instaura la Convencién
encaminado a lograr la inclusion, teniendo mas que ver este modelo con
integrar ciertas formas de discapacidad, en estrecha relacion con la falta de
accesibilidad universal y con la ausencia de disefio para todos. En cualquier

104 J. PEREZ PEREZ, La cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad. Una vision
critica de la regulacion de las medidas alternativas a su cumplimiento, en Aranzadi Social, 2012, n. 4,
p. 8 del extracto.

105 Art, 22 L.PRL.

106 Tddemn.

197 177d. SERVICIO DE INFORMACION SOBRE DISCAPACIDAD, 2/ 70% de los contratos a personas
con discapacidad se bicieron dentro del empleo protegido, en sid-inico.usal.es, 22 mayo 2017.
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caso y como marca el Objetivo 1 en cuanto al empleo de la Estrategia
Eispariola_en Trastornos del Espectro del Autismo se ha de «Fomentar el estudio
de adaptaciones de la normativa que regula el empleo con apoyo, teniendo
en cuenta las caracteristicas de las personas con TEA para su incorporacion
al mercado de trabajo». En este sentido y al tratar el tema de la politica de
empresa, y al margen de la obligacion que le es aplicable a las empresas de
50 o mas trabajadores de cumplir con la reserva de puesto de trabajo
prevista en la LGDPD, el mismo cumplimiento de la reserva de empleo o
la realizacién de medidas alternativas — donaciones y acciones de patrocinio,
constitucién de enclaves, o la compra de bienes y servicios a centros
especiales de empleo — no forma parte de la Responsabilidad Social
Empresarial.

Sin embargo, en la actualidad, la mayorfa de los apoyos que las personas
con TEA disfrutan en su vida adulta provienen de su ambito familiar vy,
también, en menor medida, de las entidades del movimiento asociativo,
pero existen limitaciones por lo que algunas personas con TEA adultas se
ven privadas de los apoyos y recursos que necesitan para llevar a cabo una
vida independiente, orientandose las politicas actuales en gran medida a
potenciar férmulas de empleo protegido. Recientemente, se ha detectado
un gran impulso en los programas de apoyo a la inclusiéon vinculadas al
movimiento asociativo destinadas a la concienciacion de la sociedad y el
tejido empresarial, asi como un creciente movimiento de autogestion. Muy
llamativo en lo concerniente a la autogestion resulta el lema de este
movimiento, “Nada sobre nosotros sin nosotros”, que es muy utilizado en
los movimientos asociativos de las personas con diversidad funcional, que
segun la asociacion CILSA SF, se origina en el lema usado por el colectivo
en la contribucion a la Convencion Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad'®.

7. Caracteristicas generales y caracteristicas de las personas
trabajadoras dentro del espectro del autismo

Actualmente, el TEA se enmarca en la categoria llamada #rastornos del
neurodesarrollo. Dentro de esta categorfa podemos encontrar también los
trastornos del aprendizaje, del desarrollo intelectual, de la comunicacion,
TDAH y trastornos de las habilidades motoras. El espectro es muy amplio
y para diferenciar entre la gran diversidad se establecen tres niveles de

108 17id. A. HERNANDEZ SANCHEZ, E/ poder de la neunrodivergencia, Trabajo Fin de Grado,
Universidad de Malaga, 2019.
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gravedad:

* Grado 1 — Necesita aynda. Popularmente conocido como Asperger.
Personas que tienen habilidades para la comunicaciéon verbal e interés
por interactuar, pero sus intentos de acercamiento pueden resultar
peculiares para otros;

* Grado 2 — Necesita aynda notable. Solo tienen iniciativa para interactuar
cuando el tema entra dentro de sus intereses. Utilizan frases muy
sencillas y la expresion extraverbal suele ser muy llamativa;

* Grado 3 — Necesita aynda mny notable. Es el grado mas afectado del
espectro. Se caracterizan por una comunicacion verbal muy limitada con
pocas palabras y una intencién por interactuar escasa en la mayorfa de
los casos. Su conducta resulta extrema, uso de movimientos
estereotipados continuos y persistentes.

Pero, a pesar de todas las clasificaciones mencionadas anteriormente, cabe

decir que ninguna persona con TEA es igual a otra en cuanto a

caracteristicas observables, aunque en todos los casos se van a presentar en

mayor o menor medida las siguientes caracteristicas (criterios diagnésticos)
establecidas en el Diagnostic and Statistical Mannal of Mental Disorders. DSM-

5)109_

Cuadro 2 - Caracteristicas o criterios diagndsticos de los TEA

A. Deficiencias persistentes en la comunicacion social y en la interaccion

social en diversos contextos, manifestado por lo siguiente, actualmente o

por los antecedentes:

¢ deficiencias de reciprocidad socioemocional;

¢ deficiencias en las conductas comunicativas no verbales empleadas en
la interaccion social;

e deficiencias en el desarrollo, mantenimiento y comprensién de las
relaciones.

B. Patrones restrictivos y repetitivos de comportamiento, intereses o

actividades, que se manifiestan en dos o mds de los siguientes puntos,

actualmente o por los antecedentes:

¢ movimientos, utilizacion de objetos o habla estereotipados o repetitivos;

¢ insistencia en la monotonia, excesiva inflexibilidad de rutinas o patrones
ritualizados de comportamiento verbal o no verbal;

¢ intereses muy restringidos y fijos que son anormales en cuanto a su
intensidad o foco de interés;

¢ hiper o hiporreactividad a los estimulos sensoriales o interés inhabitual por
aspectos sensoriales del entorno.

199 17d. J. LUGO MARIN, Caracteristicas psicopatoldgicas en_adultos con Trastorno del Espectro
Autista, Tesis Doctoral, Universidad de Salamanca, 2019.
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C. Los sinfomas han de estar presentes en las primeras fases del periodo de
desarrollo pero que pueden no manifestarse totalmente hasta que la
demanda social supera las capacidades limitadas, o pueden estar
enmascarados por estrategias aprendidas en fases posteriores de la vida.

D. Los sinftomas causan un deterioro clinicamente significativo en lo social,
laboral u otras dreas importantes del funcionamiento habitual.

E. La discapacidad intelectual y el TEA con frecuencia coinciden; para
hacer diagnésticos de comorbilidades de un TEA y discapacidad
intelectual, la comunicacién social ha de estar por debajo de lo previsto
para el nivel general de desarrollo.

Fuente: elaboracién propia basada en AMERICAN PSYCHIATRIC ASSOCIATION, Diagnostic
and Statistical Manual of Mental Disorders. DSM-5, 2014

7.1. Fortalezas y debilidades

A continuacion, se van a utilizar los cuadros sobre puntos fuertesy puntos débiles
de las personas con sindrome de Asperger (SA). El SA se engloba dentro
de los TEA en su extremo de mayor funcionalidad, especialmente tipico
por no presentar discapacidad intelectual asociada, haber desarrollado
lenguaje y capacidad de comunicaciéon'’, y cierto grado de interaccion
social. En este trabajo se van a adaptar los cuadros de puntos fuertes y
débiles para desarrollar como los puntos fuertes se convierten en una
oportunidad y una ventaja competitiva desde el punto de vista laboral,
convirtiéndose los puntos débiles en los aspectos que se han de trabajar
desde este ambito en forma de acciones a emprender por parte de la
empresa. Las caracteristicas de este grupo — personas con SA — nos va a
revelar informacién que nos permite comprender en mayor profundidad
todo el espectro del autismo.

10 Cfr. M. MERINO MARTINEZ (coord.), Habilidades socio-comunicativas de las personas con
antisno_en el entorno laboral, Federacion Autismo Castilla y Ledn, 2008; M. DE LA IGLESIA
GUTIERREZ, J.S. OLIVAR PARRA, Autismo y sindrome de Asperger. Trastornos del espectro antista
de alto funcionamiento. Guia para educadores y familiares, CEPE, 2007.
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Cuadro 3 - Caracteristicas de las personas con SA

357

RELACIONES SOCIALES

Puntos fuertes

Oportunidades y fortalezas

Puntos débiles

Acciones a emprender
(empresa)

Ingenuidad, honestidad,
nobleza

Compromiso con la marca
y adhesion a sus valores

Problemas para
comprender las reglas
complejas de interaccion
social

Formacién y sensibilizaciéon

Lealtad y fidelidad
incondicional

Posibilidad de ocupar
puestos de
responsabilidad y
confianza

Dificultades para
compartir emociones

Potenciar acciones de
ocio compartidas que
sean de sus dreas de
interés

Importante memoria facial
y de los nombres de las
personas, aungue haga
mucho tiempo que no se
rednen

Importante para
determinados puestos de
frabajo de controly
supervision

Deseo de relacionarse
COoN sus COmpaneros, pero
fracasan en conseguirlo

Encuentros “outdoor” o
acciones de ocio
compartido y dirigido

Voluntariado corporativo

Seriedad, senfido del
humor sencillo, sinceridad

Muy valorado en mandos
intermedios

Parcialmente cocientes
de su soledad y de su
dificultad de relacién

Acciones para potenciar
el frabajo en equipo

Objetividad en sus
calificaciones e
impresiones sobre el resto
de las personas

Pueden ejercer como
recursos preventivos

Suelen ser vistos por sus
compaferos como No
dliados

Acciones de
sensibilizacion en el
cumplimiento general de
las normas y su
importancia en el sistema
de gestién

Voluntariedad y
perseverancia en el punto
de vista que consideran
correcto

Consideracién de las
normas

Buenos recursos
preventivos

Desconocimiento de las
normas no escritas y
dificultad de asuncién de
estas

Promover reuniones de
equipo para que se
puedan exponer
diferentes puntos de vista
sobre un asunto en
concreto a propuesta de
la empresa

No pierden el fiempo en
convenciones sociales;
prefieren conversaciones
funcionales

Trabajos mecdnicos y
repetitivos

Ajenos a las relaciones
informales con sus iguales
(companeros)

Promocién de encuentros
informales

COMUNICACION Y LENGUAJE

Puntos fuertes

Oportunidades y fortalezas

Puntos débiles

Acciones a emprender
(empresa)

Memoria excepcional
para sus temas de interés

Puestos en los que se
necesite auténticos
especidlistas en su drea
de interés

Conscientes de su
dificultad para encontrar
temas de conversacion

Dificultades para iniciar
conversaciones, intfroducir

Explorar otros aspectos de
su interés y que tenga que
ver con la actividad de la
empresa U organizacion

Explorar talentos ocultos y
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temas nuevos

Dificultades para cambios
de roles conversacionales

darle difusion

Gusto por juegos de
palabras ingeniosos

Puntos de vista originales
sobre ciertos temas

Puestos creativos, arte,
diseno

Se adaptan con dificultad
a las necesidades
comunicativas de sus
interlocutores

Lenguagje “pedante” y
muy superior al de sus
iguales

Aprendizaje mediante
modelaje del lider del
grupo o persona de
enlace

FICCION E IMAGINACION

Puntos fuertes

Oportunidades y fortalezas

Puntos débiles

Acciones a emprender
(empresa)

Intereses muy centrados
en algunas dreas en las
gue se convierten en
expertos

Si se adaptan al puesto,
encontfraremos a
auténticos expertos

Los contenidos de sus
pensamientos suelen ser
obsesivos y limitados, con
preocupaciones “raras”

Recopilacién constante
de informacién acerca de
sus dreas de interés

Fuente de safisfaccion y
relajacién cuando los
temas de conversacion
versan sobre sus intereses

Fidelidad a la temdtica de
interés a lo largo del
fiempo

Profesiones juridicas,
cientificas, técnicas

Intereses poco funcionales
y no relacionados con el
mundo social

Hacen preguntas
repetitivas sobre sus
intfereses

Se muestran
perfeccionistas y rigidos en
la realizaciéon de las tareas

Dificultad para integrar
informacién procedente
de varias modalidades
sensoriales

Problemas de
planificacién y control
cognitivo (funcién
ejecutiva)

Programas de Mindfulness
dirigidos a tfoda la plantilla

7.2.

espectro autista

Incidencia en la relacion laboral de la diversidad inherente al

Como hemos visto con anterioridad, la tendencia en cuanto a la
introduccion de la discapacidad en el mundo laboral se orienta en gran
medida a potenciar el empleo con apoyo y, sin embargo, no se potencian
actuaciones que faciliten el acceso y mantenimiento del puesto de trabajo
en la empresa ordinaria. Pero es que, tampoco la normativa que regula los
programas de empleo con apoyo se detiene ni recoge las necesidades de las
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personas con TEA, profundizando estas en la discapacidad mental e
intelectual. Sin embargo, en los dltimos afios se ha observado un
incremento de los programas y sistemas de apoyo a la inclusién laboral de
personas con TEA por parte de las entidades vinculadas al movimiento
asociativo. En este sentido, podemos destacar el esfuerzo llevado a cabo
por la Asociacién Malaguena Sindrome de Asperger y TEA (AMSA)
organizando en 2014 unas jornadas sobre empleo''" en las que los
profesionales y socios que en aquel momento las propiciamos nos
propusimos dinamizar el debate y la reflexion sobre el acceso al empleo de
las personas con discapacidad y en especial dado visibilidad al colectivo,
difundiendo y sensibilizando a diferentes entidades y a las propias familias
y contribuyendo desde esa perspectiva a potenciar el emprendimiento
social.

En aquellas jornadas se dio a conocer una empresa que ofrecfa empleo a las
personas autistas, poniendo en valor el talento autista para las cuestiones
técnicas, informaticas, numéricas, y de tratamiento de datos al detalle como
un valor afiadido. Esta empresa danesa — Specialisterne — afirma que «es un
poco extrafio hablar de discapacidad para referirte a gente que tiene tal nivel
de inteligencia y puede ser tan buena en ciertos aspectos». Pero, ni todas las
personas autistas tienen el nivel de inteligencia necesario para desarrollar
este tipo de trabajo de base tecnoldgica, ni a todas les resulta atrayente, ni
sus familias tienen los recursos econémicos para poder emprender su
carrera en dicha firma cuyo requisito para entrar es hacer un curso de
formacion que tienen que costear ellas mismas.

Sin embargo, este aumento de la difusién y de los programas de empleo
unido a una mayor visibilidad social que el TEA ha experimentado en los
ultimos afios gracias al cine, a determinadas series de television y al auge de
las redes sociales, hace albergar una expectativa positiva en relacion a la
concienciacion de la sociedad y del tejido empresarial sobre las capacidades
laborales de las personas con TEA que atn estan por explorar en muchas
de las areas en las que cominmente no son de su interés. Porque, al
contrario del estereotipo reinante, no todas las personas TEA son expertas
en informitica.

La experiencia de esta autora tanto en orientacion laboral de entidades del
sector como la desarrollada en la empresa ordinaria ha podido constatar
que la orientaciéon laboral que brindan las entidades va encaminada
precisamente a los intereses mayoritarios del colectivo — informatica,
videojuegos — obviando otras areas por explorar que aun sin ser los
objetivos de su interés, pudieran trabajarse y abordarse desde otro punto de

W AMSA se mueve por el empleo, 17-18 enero 2014, Malaga.
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vista pero que en la practica resulta bastante complicado por la implicacion
que se exige para ello a familias y entorno. Las actividades de orientacion
de dichas entidades van encaminadas a servir de burbuja o entrenamiento de
practicas prelaborales, pero sin tener contacto real con la empresa ni con lo
que realmente resulta mas dificultoso para las personas con TEA, que es el
contacto y la comunicacién en un entorno real no protegido.

7.3. Principales riesgos a los que esta sometido el colectivo de
referencia en el trascurso de la relacion laboral

Las principales dificultades que pueden darse en la vida adulta de este
colectivo son sobre todo dificultades de relaciéon social, problemas para
hacer amistades o profundizar en las relaciones y poco éxito a pesar de
intentarlo en entablar amistad. Ademads, pueden producirse serias
dificultades para trabajar en equipo e incapacidad para entender las claves
sociales — o lo que es lo mismo, la comunicacién informal que se produce
en la empresa y que es a veces la clave de la convivencia — lo que dificulta
en gran medida su desenvolvimiento en la organizacion. Las personas con
TEA tienen ademas dificultades para comprender el mundo mental de los
otros y reconocer sentimientos y emociones ajenos, asi como expresar los
suyos propios. Necesitan autorregularse pues la ansiedad estda muy presente
en sus vidas y pueden presentar estereotipias o rituales que a veces escapan
a su control. Su autoconcepto y autoestima son ambiguos y suelen ir
acompafiados de sentimientos de superioridad o de ideas excesivamente
negativas sobre sus capacidades. Polaridades ambas que van a afectar tanto
a su propio bienestar como a su desempleo en el puesto de trabajo''”.

En cuanto a la gestiéon del tiempo, pueden tener dificultades de
planificacion, organizacion y en la toma de decisiones, alteraciones que
pueden verse agravadas en el con dfa a dia en su trabajo. Pero, con el apoyo
adecuado pueden desarrollar herramientas para convivir con sus
dificultades ya que a pesar de todos los problemas de ansiedad que en los
adultos TEA pueda generar su incorporacion al mundo laboral, pueden ser
capaces de generar estrategias alternativas para manejarse en un mundo
social en el que reclaman independencia econémica y social.

Personas nobles y normalmente perfeccionistas, las personas con TEA
cuando encuentran una ocupacién que como hemos mencionado con
anterioridad, se ajuste a sus intereses, suelen tener éxito en lo que hacen,
aunque normalmente suelen ser mas eficientes en trabajos técnicos y con

12 id. B.A. ZABOSKI, E.A. STORCH, p. cit.
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atencion al detalle. Y precisamente porque en lo que hacen deben encontrar
motivacion que coincida con sus intereses restringidos, es muy importante
que adquieran cualificacion profesional que les permita no solo conseguir
empleo sino mantenerlo. Y es que, una de las mayores dificultades que se
presentan en el desenvolvimiento laboral de la persona con TEA es
precisamente la enorme frustracion que le produce la realizaciéon de un
trabajo o una tarea para la que no esté motivado. Si eso ocurre, el trabajador
es mas proclive a padecer algin tipo de trastorno de ansiedad o depresion.
De igual forma, si el entorno social de en su puesto de trabajo no le es afin
o digamos amigable puede adoptar una posicién de animadversion que le
impide la convivencia llevandole incluso a un bloqueo emocional que se
puede traducir incluso en llegar a presentar comportamientos inadecuados,
lo que puede poner en peligro su continuidad en la empresa.

Y es que, por regla general, si el proceso de orientacién vocacional no suele
estar presente en los centros educativos, verdaderamente brilla por su
ausencia para el alumnado con TEA; bien por no disponer de las
herramientas necesarias, o bien por no disponer de modelos de actuacion
en su entorno social y familiar, en el wodelaje o imitacion que se convierte a
nuestro juicio en la principal forma de orientacién vocacional. Y esta
formacion debiera ser prolongada a lo largo de toda la vida adulta.

Porque resulta prioritario en nuestra sociedad proporcionar medios a las
personas para que puedan autogestionar sus procesos de desarrollo laboral
y profesional: encontrar un primer empleo, buscar uno nuevo, iniciar una
actividad empresarial, recalificarse a través de cursos y formarse
permanentemente estando ocupado o desocupado porque esa es la
tendencia actual, la formacién y educacion a lo largo de toda la vida. En
todo esto que parece un juego de palabras, a la par que se produce la
extincién del concepto de empleo para toda la vida se sustituye por el
concepto emergente de «formacion a lo largo de toda la vida»'".

Y dada la importancia de la educacion en general y la de los adultos con
autismo en particular, ocurre que las empresas que en la mayoria de los
casos no estan preparadas para realizar acciones de formacién continua,
delegan en las entidades especializadas en el colectivo que también realizan
en la mayoria de las ocasiones, la orientaciéon vocacional que no se lleva a
cabo en los centros educativos, quedando fuera de ese paraguas las personas
adultas que por cualquier razén no estan aglutinadas en dichas entidades y
que carecen de un entorno familiar seguro ya que la familia es en su gran
mayortfa la que intercede en la pertenencia a dichas organizaciones.

3 OIT, La educacion permanente en el siglo XXI: nuevas funciones para el personal de edncacion, 2000,
p.- 4.
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Segtn el estudio de Vidriales Fernandez, Hernandez Layna, Plaza Sanz'",
«la preferencia por la rutina, las buenas competencias en tareas mecanicas y
repetitivas que requieren un alto nivel de concentracion, la perfeccion en
los detalles son identificadas por el empresariado como aspectos muy
positivos de su rendimientox». Pero al margen de lo que las organizaciones
del sector apuntan como fortalezas — que no cabe duda de que lo son —la
realidad del mundo laboral y de la pequefia y mediana empresa del sector
servicios y hoteleria que es donde en la mayoria de las ocasiones se puede
generar el empleo de que dispone el colectivo — y que no tiene base
tecnologica —, dfa a dia se presentan muchas dificultades en el puesto de
trabajo. Y es que, por ejemplo, los rituales y los comportamientos
estereotipados que caracterizan al trastorno pueden entorpecer los efectos
de un alto indice de inteligencia o las enormes capacidades para
determinado empleo. Por ello, «para que el acceso al empleo de la persona
con TEA» — consecuentemente su adaptacion a puesto de trabajo — «sea
exitoso es imprescindible que se realice una adecuada planificaciéon y
orientaciéon previa de actuaciones, que contemple la deteccion de los
intereses y capacidades vocacionalesy, planificaciéon que se convierte en el

eje de todas las acciones empresariales'"”.

8. Buenas practicas y experiencia empirica
8.1. Contenido y alcance de la investigacion

Se ha llevado a cabo un trabajo de investigaciéon con metodologia
cuantitativa y cualitativa, que debido a la crisis sanitaria del Covid-19 se ha
realizado de forma telematica y durante el periodo comprendido entre el 1°
de febrero hasta el 31 de octubre de 2020. Para obtener informacién sobre
la adaptacion del puesto de trabajo que se realiza por parte de empresas y
organizaciones, se ha utilizado como método cuantitativo un cuestionario
de siete preguntas elaborado para la realizacion de esta investigacion, que
se ha difundido por redes sociales y correo electrénico a empresas y
entidades que han contribuido a la difusién de este estudio''® obteniéndose
once respuestas. Como método cualitativo, se ha usado la entrevista
semiestructurada a un trabajador con TEA.

114 R. VIDRIALES FERNANDEZ, C. HERNANDEZ LAYNA, M. PLAZA SANZ, gp. c¢it., p. 6.

15 Thiden, p. 8.

116 Fundacién Mapfre, Fundacion Adecco, Fundacion Konecta, Federacién de Autismo de
Andalucfa, Specialisterne, RTVA, entre otras.
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8.2. Resultados obtenidos del analisis cuantitativo

Las caracteristicas de las empresas y entidades que han respondido la
encuesta son las siguientes.

Cuadro 4 — Caracteristicas de las empresas y entidades que han respondido

Empresa Sector actividad Volumen de empleados
A Movimiento de Tierras Dela?

B Despachos y Oficinas Mds de 250
C Gestion Medioambiental | De 10 a 49
D Hosteleria De 50 a 249
E Despachos y Oficinas Mds de 250
F Educacion De 10 a 49
G Tecnologia Mds de 250
H ONG De 50 a 249
I ONG De 50 a 249
J ONG Dela?

K Television Publica Md&s de 250

A continuacién, vamos a analizar individualmente las 7 preguntas de las que
consta el cuestionario.

1. ¢Redlizan descripcién o andlisis de puesto de trabajo?
e EI90,9% si.
e EI9,1% no.

2. ;Qué tipo de puesto de trabajo desempefa la persona trabajadora con
TEA? Seiiale el drea al que pertenece.
e El36,4% en el drea de administracién.
e E118,2% en el drea de gestion.
e El 45,5% en el drea de produccién.

3. ¢Han puesto en marcha alguna/s medida/s para adaptar el puesto de
trabajo de las personas trabajadoras del colectivo TEA?
e El54,5% si.
e El 45,5% no.

@ 2022 ADAPT University Press



ALICIA SANCHEZ GUERRERO

364

4. En caso dfirmativo, indique al menos tres medidas que hayan puesto en

marcha para adaptar el puesto de trabajo de la persona con TEA.

Las respuestas de las empresas (que quedan incorporadas en el Cuadro

5) son las siguientes:

¢ H: Hasta el momento, no hemos tenido la oportunidad de contar con
personas con TEA, aunque estariamos encantados que asi fuera. Pero
si personas con discapacidad intelectual, y hemos adaptado el puesto
de trabagjo segin las necesidades de la persona y segin las
indicaciones que su futor y entidad social de referencia nos ha
marcado. Mds de 250 empleados.

e A: Horarios, tutorizacion del empleado, formacién preventiva.

¢ G:Tiempos de participacion en reuniones, comunicacion, ajustes para
evitar la saturaciéon sensorial. Mds de 250 empleados.

e E: Espacio de trabagjo alejado de estimulos distractores y frente a la
persona que asume el rol de apoyo natural. Colocaciéon de apoyos
visuales en su mesa y en los casilleros que utiliza para organizar la
documentacién con la que trabaja. Instalacion de escdner en su mesa
de frabajo para que no tenga que desplazarse a ofro lugar de la
oficina (en los que suele haber muchos estimulos distractores).

¢ |: Dar una orden clara y estable para todas las tareas que la persona
desempena, apoyos visuales que incluyen auto-checking de tareas y
formacién de los apoyos naturales.

¢ J: Flexibilidad horaria, informacion previa al banco para las labores de
autogestion y fijacion del puesto laboral segin intereses vy
motivaciones.

. ¢Qué tipo de servicio de prevencion tienen?

* 63,6% propio.
* 36,4% ajeno.

. ¢Existe algin protocolo especifico a la hora de redlizar la formacién e

informacion obligatoria en prevenciéon de riesgos laborales y el
reconocimiento médico inicial para los TES de este colectivo?

e 27,3%si.

e 72,7% no.

. En caso dfirmativo, explique brevemente en qué consiste dicho

protocolo.

Las respuestas textuales obtenidas son las siguientes:

¢ H: Segun lo que nos comunique nuestro departamento de prevencién
y los especialistas de la enfidad social de la que sea socio la persona
en cuestion.

¢ G: La comunicacién y formacién se gestiona a través del preparador
laboral.

¢ |: No existe. En este caso concreto (empresa dedicada a servicios de
comedor en centros de mayores), la formacién de Prevencién de
Riesgos Laborales se hace a través de una plataforma on-line.

* J: Desde esta entidad, acompanamos a los usuarios que frabajan en
la empresa durante su formacién, parando y reforzando los contenidos
gue van viendo.
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¢ K: Existe un protocolo que habla de realizar una nueva evaluacion de
riesgos. Una cosa es lo que dice el protocolo y ofra lo que se hace
realmente.

8.3. Resultados obtenidos del analisis cualitativo

Como método cualitativo, se ha usado la entrevista semiestructurada a un
trabajador con TEA que dio su consentimiento para que sus respuestas
fueran reproducidas. Y he aqui la transcripcién resumida de la entrevista
realizada a dicho trabajador centraindonos en los aspectos mas oportunos
para el objeto de este estudio y dividiéndola en 7 bloques tematicos.

1. Vigilancia de la salud

¢Qué preguntas te realizé el personal médico antes de someterte a dicho
control médico?

Pues llegué media hora antes a la clinica y una seforita me tomd mis datos
personales. La enfermera me hizo unas preguntas sobre mi historial de salud.

¢Comentaste en esa entrevista que eras un trabajador con TEA?
No, porque nadie me preguntd, sélo me hicieron preguntas sobre mis
hdbitos y mis antecedentes familiares.

¢Qué tipo de pruebas te realizaron?
Me sacaron sangre, me tomaron las medidas, peso, audiometria, visidn y
luego pasé al médico.

¢ Qué tipo de preguntas te hizo el médico?

Le indiqué antes de nada al médico que tenia SA. Lievaba un sobre con el
informe y el diagndstico. El médico no lo abrié y me dijo que no hacia falta
esa documentacion. Si me comentd que tenia sobrepeso y que me
recomendaba que fuera al urdlogo. La verdad es que la sensacidn que tuve
era de puro trdmite.
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2. Clima y satisfaccion laboral

¢ Qué tal es la convivencia con tus companeros y compaiieras o con el resto
de las personas ajenas a la empresa con las que puedas relacionarte en el
lugar de trabajo?

No me gusta que se me diga las cosas con tanta celeridad y vehemencia.
Me gustaria que el lenguaje fuera mds preciso y no en voz alta.

¢Pero has intentado comentar esto que te inquieta con estas personas?

No. Para mi educacién no es sindnimo de ser estUpido. Tengo que estar
confinuamente pendiente de encontrar mi sitio entre mis companeros de
turno.

Entonces, ;qué cosas te incomodan mds de tus companieros?

Por ejemplo, tenemos que realizar partes de trabajo a diario y es comun
entre companeros que cuanto alguien pasa por la oficing, se lleve los del
resto de companeros de turno. A mi nadie me lleva los partes de trabagjo.
Siento como el conjunto de companeros hace pina y dejan al margen a los
demds, refiriéndose a él mismo. A mi no me da vergUenza decir me he
equivocado, pero hay companeros que nunca dicen que se han
equivocado y que parece que lo saben todo. En muchas ocasiones en las
gue hemos parado para el bocadillo y los companeros se ponen a contar
cosas en los bares tengo la impresibn o me pregunto znosotros qué
hacemos aquie Porque parece que nadie escucha las conversaciones que
se estdn teniendo. Y en esos momentos tengo la impresiéon de que estamos
perdiendo tiempo. Me desespera el narcisismo constante, pero mi
terapeuta me dice que eso es un sesgo de pensamiento que debo evitar.

¢Con qué compaineros te sientes mejor?

Con J.H.T. porque se cine al trabagjo. Sin embargo, con ofros companeros
parece como si no quisieran irse a casa después del frabagjo. Me molestan
las anécdotas que cuenta un compafiero para que la persona que esté
cerca lo ensalce o alabe. Me enerva el narcisismo. Creo que en el frabajo
se debe hablar de trabajo y no de cosas personales. No me gusta que el
frabajo se eternice, me molesta que después del trabajo el companiero
quiera tener una charla personal y no iros a nuestra casa cuando
terminemos la jornada. Después de la jornada laboral el compaiero J.A.
una vez que ya habiamos fichado, me obligaba a seguir hablando de otras
cosas y sin embargo estdbamos todavia en el lugar de trabagjo.

¢Qué actitudes de tus companeros y superiores te facilitan el trabajo y la
convivencia con el equipo?

Cuando me explican por qué hay que hacer la tarea que haya que hacer
y me dan érdenes o instrucciones directas, es decir, cuando me dan
explicaciones de una forma directa. Me desesperan los rodeos y la retérica.

¢Estas satisfecho con 10 trabajo y con la empresa?

Este es el sitio donde me he sentido mds Util en mi vida. Y creo que soy cada
dia mds Util. Yo estuve 13 afos en la construccién, el encargado me dijo que
no iba a ser nunca albadil. Aqui nadie me ha dicho que no iba a ser
maquinista, no me han negado el hecho de poder mejorar y ser mejor
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laboralmente.

3. Descripcion de puestos, competencias

¢Me podrias decir la 0ltima vez que has tomado la iniciativa en el frabajo y
no le has preguntado a ningln compaiero o superior para asegurarte?
Pues, por ejemplo, el viernes pasado que mi superior me envid el cuadrante
de trabajo por WhatsApp como siempre lo hahecho y me di cuenta de que
se habia equivocado. Lo llamé por teléfono sin intencidon de molestarle ni
hacerle perder el tiempo para decirle que creia que era otro horario. Otfra
vez, en la mdquina, un dia engrasaba y otro dia limpiaba los filtros para que
la mdquina estuviera en condiciones.

La limpieza y el mantenimiento de la maquinaria ¢(forman parte de tus
obligaciones laborales o es algo que motu proprio has llevado a cabo?

Si, es verdad. Entonces pondré ofro ejemplo: con la mdaquina remontando
la basura, la maquina levantd un pico de chapa y me puse muy nervioso
por las consecuencias que pudiera acarrear ese hecho. Pero lo que hice es

que cuando llegd el encargado, le senalé y le dije que eso lo habia
levantado yo accidentalmente.

4. Promocién interna y medidas organizativas

Me comentas que, tras algunos afos con la categoria de peén, ascendiste
a la categoria de Oficial de Primera con la ocupaciéon de maquinista.
¢Coémo se produjo esta promocion?

Se produjo porque mis superiores confiaron en miy gracias a la formaciéon y
el tiempo que dedicaron los companeros en ensenarme. Pero sobre todas
las cosas, lo mds importante fue mi motivacién por aprender. Lo que mds
me motiva es estar en horario nocturno, en el servicio de Antequera con la
mdqguina cuando habia mucha mds produccion.

Y ahora que hay menos produccién debido a la crisis sanitaria, ;cémo llevas
que la empresa tenga que adoptar algin tipo de medida organizativa con
el personal?

Lo llevo mal porque me gustaria que todo fuera como antes.
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5. Riesgos psicosociales: situaciones conflictivas y medidas adoptadas

¢Podrias describir cudl ha sido la peor situacién por la que has atravesado
en 10 trabajo?

La primera fue la que pasd recientemente junio de este ano estando en la
bdscula en la hora de mdximo pesaje donde la selectiva tiene que realizar
doble pesagje, el maquinista me pregunta cudndo se riega y yo le digo
cuando se pueda porque no podia. Y el maquinista dice, tiene q ser ahora,
delante del resto de camioneros. Le dije con voz alta y fuerte, que iba a
regar cuando me diera la gana. El maquinista puno en alto me dijo que
saliera para afuera, y que me iba a decir lo que tenia que hacer. En un
momento dado, me agamrd de la camiseta y me queria llevar fuera y lo solté
y lo puse contra la pared y me dio una patada en el estbmago utilizando
unas palabras muy fuertes. En segundo lugar, en Mijas hace cuatro anos
aquel dia llegué tarde y mi superior me dijo que pasara por la oficina y que
no le servia para nada. Y al dia siguiente fui a la oficina. Liegué tarde por un
despiste mio y mi superior se enfadd mucho. Tuve mucha ansiedad al llegar.
Me senti mal porque me dijo que no servia y porque pensé que me iba a
estar despedir. Me sentia mal por haber cometido un error y por las palabras
de mi superior que me hicieron sentir peor.

¢Pusiste en conocimiento de la empresa alguno de estos dos hechos? ;Qué
medidas se adoptaron?

En el incidente de junio de 2020, la empresa me acompand a que me
reconocieran en la Mutua de Accidentes de Trabajo que levantd un parte
de lesiones. No causé baja pero la empresa me dio unos dias de descanso.
La empresa, después de recabar la informaciéon de los testigos, despidid al
companero que me pegd y a mi me impuso una sancién de una semana
de suspension de empleo y sueldo que me parecié muy correcta. La
empresa me recomendd que fuera terapia, yo acepté. Desde entonces
estoy asistiendo a ella. Desde lo que ocurrié en Mijas hace cuatro anos,
procuro llevar un Diario de Incidencias y charlamos casi semanalmente la
responsable del personal y yo.

¢Consideras de utilidad el diario de incidencias?

Se puede valorar los hechos que ocurren con distancia en el tiempo vy la
interpretacién con el paso del tiempo puede cambiar y me ayuda a valorar
de otra forma.

¢Y qué es lo que has ganado con ir a terapia?

He comprendido mejor alresto de los companeros. Las herramientas que he
utilizado son evitar el sesgo de pensamiento, el hecho de no hacerme una
idea preconcebida del companero. Y para la ansiedad, como el volumen
de presion de trabajo ha descendido con motivo de la pandemia, no he
tenido tampoco la presién de la temporada alta de julio de agosto. Cuando
mds presidn de trabajo haya, mds ansiedad suelo tener.

¢Cudl ha sido el momento o los momentos en los que te has sentido mejor
en el trabajo?

He tenido muchos, pero por decir uno, cuando de noche estoy en
Antequera, habiendo poco espacio, y tengo que maniobrar para apilar la
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basura, y tengo que ir salvando obstdculos con la mdaquina, dominando la
situacién porque llegan varios camiones a la vez. Ofro momento
apotedsico, en el verano 2017, tenia horario de 6 a 2 y tuve que ir al Valle
de Abdalajis con un compafero a coger una furgoneta, y fuimos a varios
sitios a la vez y muy movido al méximo, y conoci a varios compafneros.
Porque fui a muchos sitios y teniamos que limpiar las calles y eso me parecid
muy responsable porque los ayuntamientos son muy exigentes y podian
reclamar a la empresa.

6. Trabajador enlace

¢Hay compaiieros con los que tienes mds conexiéon que con otros?
¢Porqué?

Porque hacen lo que dicen y son coherentes. Tratan siempre de pasar
desapercibidos, se olvidan de los egos. Se preocupan mds del trabajo que
del ego, lo que cuenta es hacer las cosas no decirlas.

7. Adaptacién del puesto

¢ Qué medidas o acciones adoptadas o emprendidas por la empresa te han
resultado mds Utiles para llevar a cabo tu trabajo?

Me ha gustado mucho como se ha informado a fravés de videos
explicativos a través de nuestro grupo de WhatsApp corporativo de todo lo
relacionado con la crisis del Covid y de las medidas de seguridad que
debiamos adoptar. En general, el canal de WhatsApp me parece muy Util
con la informacién de riesgos laborales y todas las informaciones. Me
parece muy Util como estdn ordenadas las cosas en el almacén. También
los carteles y las senalizaciones tanto de éste como de la oficina. Lo que
mds me ayuda a llevar a cabo mi trabajo es las personas comprometidas
de la empresa. También la logistica de la empresa y las facilidades que nos
pone en transporte para llegar hasta el puesto de trabajo. Sin embargo, en
las plantas donde llevamos a cabo nuestro trabajo (las contratitas) no hay
suficiente sefalizacién.

Finalmente, y a la vista de las respuestas obtenidas, podemos concluir en
cuanto al aspecto de la vigilancia de la salud, el servicio médico no parecié
reparar no sélo en el diagnéstico que aparece en la documentacion
acreditativa del grado de discapacidad que mostré en el reconocimiento,
sino que tampoco reparé en el informe diagndstico que portaba, no
haciéndole ninguna recomendacién desde el punto de vista de su seguridad
y salud laboral. Las respuestas obtenidas en cuanto al clima y satisfaccion
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laboral denotan la especial dificultad de pertenencia al grupo del trabajador
entrevistado, mostrindose bastante incomodo con la comunicacién
informal que se produce entre compafieros y que favorece la mejora del
clima laboral. Por el contrario, le es muy util que le den las instrucciones
claras y precisas, sintiéndose cémodo al realizar su trabajo sin desviaciones
sociales. Agradece de manera evidente la oportunidad de promocién dentro
de la empresa lo que le hace sentirse incluido a pesar de sus dificultades en
el ambito social.

Seguidamente y en cuanto a competencias, concluimos que la descripcion
de puestos debe estar perfectamente desarrollada, con expresion clara de
las tareas a realizar y de las funciones a desarrollar. El trabajador tiene serias
dificultades para improvisar y afrontar contingencias inesperadas que
puedan presentarse en su puesto de trabajo y carecen de la suficiente
iniciativa para ello. Muestra agradecimiento el trabajador por la formacion
recibida para su promocién, pero, por encima de todas las cosas, el apoyo
de sus compafieros parece ser la mejor de las motivaciones para que haya
podido producirse.

Se ha puesto de manifiesto, asimismo, que las situaciones de estrés y sobre
todo las que se suceden con la comunicacién con los companeros, pueden
acarrear una fuerte ansiedad en el trabajador que desembocan en
comportamientos inadecuados y en situaciones conflictivas en el entorno
laboral. Existen companeros con los que el trabajador parece sentirse mas
cémodo fundamentalmente porque realizan su trabajo cumpliendo con su
cometido, con un tono sereno en la conversacion y haciéndole sentir como
un igual. Igualmente, el trabajador entiende mucho mejor los mensajes e
informaciones que realiza la empresa a través de medios audiovisuales con
los que evitar la interaccién social, asegurando de esta forma su
comprension.

8.4. Analisis, propuestas de valor y buenas practicas

Una vez observados los datos obtenidos de los analisis realizados y
complementando los aspectos que tratamos anteriormente en cuanto a los
puntos fuertes y puntos débiles de las personas con TEA y, mas
concretamente, de las personas con SA (§ 7.1, Cuadro 3), en nuestra
propuesta se va a trabajar desde el ambito de la seguridad y salud laboral y
en concreto, se va a intervenir en mayor medida con los aspectos que atafien
a la persona trabajadora con TEA, con la finalidad de establecer una serie
de pautas y estrategias que sean utiles para potenciar su inclusién laboral y,
por ende, su inclusion social.
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Estrategias: catilogo de buenas pricticas

En la siguiente tabla se enuncian algunas de las buenas practicas que han
desarrollado tanto las empresas investigadas como la empresa que dirige la
autora de este trabajo. Para mayor claridad en la exposicion, hemos dividido
las estrategias puestas en marcha por lineas de actuacion.

Cuadro 5 - Buenas prdcticas desarrolladas por las empresas investigadas

Lineas de actuacién

Estrategias

Definicién del puesto de trabajo y
enumeracion clara y concisa de las
tareas que debe realizar

Detallar el tiempo estimado necesario
para la realizacion de dicha tarea

Indicar cudles son las incidencias mds
habituales que puedan darse para el
refraso en la ejecucion de la tarea

Brindarle instrucciones claras y precisas

Dar pautas de actuaciéon de una a una

Evitar causar confusion dando
instrucciones contradictorias

Brindar ayuda para seguir las
instrucciones

Dar una orden clara y estable para
todas las tareas que la persona
desempena

Brindar apoyos visuales a la hora de
dar instrucciones, incluyendo listas de
auto-checking

Mostrarles con ejemplos prdcticos
cémo se realizan las tareas

De manera concreta hay que
indicarles cédmo se redliza la tarea pues
la comprensidon resultard mucho mdas
facil

Explicar la razén de por qué debe
hacerse de esa forma y no de otra la
mencionada tarea

Aprendizaje por modelaje

Seleccionar a un companero que les
sirva de referencia y que sea afin ala
persona frabajadora

Favorecer la formaciéon en habilidades
directivas de las personas que ostentan
cargos de responsabilidad y que serdn
modelos que seguir

Estructurar bien el entorno de trabajo

Fomentar la adaptacién de la persona,
de acuerdo con las actividades que
vaya a realizar estructurando el

ambiente de trabagjo en funcién de
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estas

Deben evitarse los objetos y/o
instrucciones ajenas a las actividades
que se redlizaran en el lugar (de esta
manera se facilitard la adaptacion y
comprensién de cada actividad)

Anticipar las actividades

Anticipar las tareas que se van a
realizar diariamente y el
comportamiento que se espera
obtener con las mismas

Para un mayor entendimiento dado
que su memoria visual por lo general es
excelente, se pueden presentar las
tareas a realizar mediante imdagenes
consecutivas o esquemas
secuenciados

Implementar acciones que los
entrenen en crear rutinas para que
sepan lo qué hacer alo largo de la
jornada laboral

Especificar cudndo finaliza una tarea y
cudndo se puede pasar a la siguiente

Fijacién clara de los objetivos a
perseguir de las tareas a realizar

Introducir cambios de manera
paulatina

Tratar de acostumbrarlos al cambio de
manera progresiva, evitando
frecuentar siempre los mismos lugares o
realizar siempre las mismas tareas,
llevandolos, por ejemplo, por rutas
diferentes o indic&ndoles formas
alternativas de realizar la misma tarea
ya que, debido a sus intereses
limitados, suelen enfrascarse en
determinadas actividades
apegdndose alas rutinas

Procurar hacer las cosas poco a poco,
agregando nuevos objetos a su drea
de trabajo, presentdndole nuevas
personas, mostrdndole nuevos
escenarios

Deben evitarse los cambios bruscos y el
exceso de nueva informacion, ya que
podria ser contraproducente

Deben incluirse pequenas
tfransformaciones, que les ayuden a
aceptar mejor las cosas nuevas

Guiarles con paciencia

Brindarles las condiciones adecuadas
para que puedan desenvolverse y
realizar de manera correcta las
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funciones requeridas, sin sentirse
bloqueados o senalados por su
condicién

Evitar en lo posible la frustracion por no
haber logrado sus objetivos poniendo
metas paulatinas (la frustracién les
bloquea y puede impedir que se
desenvuelvan con normalidad en su
frabajo)

Atender a la motivacién de la persona
frabajadora con TEA

Establecer un itinerario en su
promocidn interna, haciéndole
protagonista y participe de su
desarrollo laboral y profesional

Fijacion del puesto laboral segin
intereses y motivaciones

Adaptacién horaria y de turnos de
frabajo

Establecer para las personas
frabajadoras TEA el horario nocturno,
en el que estd sometido a menos
estimulos

Flexibilidad horaria

En la medida de lo posible, adecuar el
turno y el horario de trabajo para que
la persona trabajadora con TEA esté
junto ala persona que asume el rol de
apoyo natural o persona de enlace

Anticipar el cambio de turno o de
horario con suficiente antelacién como
para que la persona TEA pueda
gestionar sus tiempos adecuadamente

Adaptacién del puesto segun las
necesidades de la persona

Tener en cuenta en el proceso de
seleccion las necesidades de la
persona, recabando esta informacion
de ella misma de una forma relajada
mediante un cuestionario que podrd
cumplimentar en su casa o en un
ambiente mdas familiar

Tratdndose de empleo con apoyo en
empresa ordinaria, hay que seguir las
indicaciones que su tutor y entidad
social de referencia haya marcado

Gestion del tiempo

Limitar los tiempos de participacién en
reuniones de personal y anticipar el
orden del dia previamente

Adaptar su percepcién del tiempo a
las exigencias de entrega y desarrollo y
ejecucion de tareas

Comunicacién

Adecuar la comunicacion realizando
gjustes para evitar la saturacién
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sensorial

En la medida de lo posible, utilizar un
tono de voz uniforme y no emplear
expresiones mal sonantes

Si se necesita enviar un mensaje
desagradable a la persona con TEA,
anticipar que lo va a ser

Concrecion en el mensaje evitando el
uso de sarcasmos, ironia y circunloquios
innecesarios

Espacio y entorno de trabajo

A ser posible, debe estar alejado de
estimulos distractores en trabajos de
administracién, gestion y o
procesamiento de datos

Colocaciéon de apoyos visuales en su
mesa 'y en los casilleros que utiliza para
organizar la documentacién con la
que trabaja en el caso de trabajo
administrativo

En el caso de trabajo en dreas de
produccioén, sehalizacion adecuada
(mediante utilizacién de pictogramas,
por ejemplo)

Instalacién de escdner en su mesa de
frabajo para que no tenga que
desplazarse a otro lugar de la oficina
en el caso de tareas administrativas y
en los que suele haber muchos
estimulos distractores

En trabajos de produccién, mantener
la maquinaria y/o herramientas en
perfecto orden

Apoyos naturales o persona
frabajadora de enlace

Formar internamente a la persona que
sirva de apoyo natural (esta persona
provendrd de entidades especializadas
en empleo con apoyo)

Seleccionar de acuerdo con sus
caracteristicas y formar a una persona
o personas trabajadoras de enlace
que serd un companero de la persona
con TEA vy le servird para establecer
lazos de unidn con la organizacion y
haciéndole participe de las normas no
escritas y la costumbre

Relacién con proveedores,
profesionales y personal ajeno ala
empresa con las que la persona con
TEA pueda relacionarse en su
desenvolvimiento laboral

En el caso de tareas administrativas o
de gestién, por ejemplo, informacion
previa a entidades financieras o
administraciones publicas para las
labores que requieran de autogestion
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Informacién previa a la persona con
TEA de las personas con las que pueda
relacionarse describiendo no solo su
fisonomia sino su forma de actuary
comunicarse para anticipar la
respuesta

Protocolo de riesgos psicosociales Poner en marcha un protocolo de
riesgos psicosociales
independientemente de la actividad a
la que dedique la empresa

Sugerir a la persona con TEA que
elabore un diario de incidencias
proponiéndole reuniones periddicas
para poner en comun los aspectos
cotidianos de su vida laboral

Politica de empresa Informar a todo el personal sobre el
apoyo a la diversidad como eje
fundamental de la politica de la
empresa

Difundir en redes sociales y pdgina web
cudl es la politica de la organizaciéon y
los logros alcanzados en materia de
inclusion laboral

Este conjunto de acciones contenidas en la tabla anterior, pueden permitir
a las personas trabajadoras con TEA desarrollarse personalmente en su
entorno laboral. Esperamos que, en contextos similares, rindan similares
resultados y tengan la utilidad que se ha puesto de manifiesto a través de las
experiencias descritas.

9. Conclusiones

Iniciabamos este trabajo mirando atras y reflexionando sobre cémo ha sido
vista la discapacidad a lo largo de la historia, llegando a la toma de
conciencia que supuso el punto de vista de lo “social”’. Un hecho natural
como este de la discapacidad que ha tenido una construccién social que ha
marcado y marca la vida de millones de personas a través de su exclusion y
marginacién en un tortuoso camino que comienza a quebrarse por la toma
de conciencia y el protagonismo de las propias personas con discapacidad
y de sus organizaciones.

Hitos importantes como la aprobacion por la Asamblea General de
Naciones Unidas de la Convencién Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad en 2006 nos ponen en el camino, pero nos
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topamos con un marco normativo inacabado en materia de discapacidad
ademas de no existir mucha bibliografia a cerca de la discapacidad en las
relaciones laborales ordinarias y mucho menos del TEA. Porque mas alld
de las medidas de accién positiva o el modelo médico/rehabilitador que
subyace y que contraviene los principios inspiradores de la Convencion,
creemos que habria que propiciar un escenario en el que entraran a formar
parte las “capacidades”. La incorporacion del talento a la empresa ordinaria
debiera contar con la riqueza que supone la neurodiversidad de las personas
con autismo en las organizaciones.

Uno de los aspectos clave en la integracion laboral de las personas con
discapacidad en general es la adaptacion a su puesto de trabajo desde el
punto de vista de la seguridad y salud laboral. En particular, en este estudio
hemos dado un paso mas alla centraindonos en cémo la adaptacion del
puesto de trabajo de la persona con TEA supone la via de acceso y
permanencia al empleo ordinario del colectivo, la via de su “inclusién” mas
alla de su “integracion”. Los ajustes razonables van a depender del trabajo
que se realice y de tipo de persona al que se refiera y, en nuestro caso, se
pone de manifiesto que la discapacidad fisica tiene mas visibilidad y genera
mas medidas de adecuacién que la discapacidad mental o psiquica y, por
supuesto que la gran desconocida como es el TEA, desconocimiento que
se extiende a los servicios médicos tanto a los propios como a los ajenos.
Se concluye que el didlogo de la empresa con las entidades y organizaciones
constituidas en defensa de los derechos de las personas con TEA y sus
familiares, son asociaciones estratégicas que incluyen en este caso,
intercambios de informacion, experiencias y esfuerzos conjuntos para la
inclusién socio laboral y para la correcta adecuacion de los puestos de
trabajo.

Asimismo, contar con un sistema integrado de gestion de recursos humanos
en la empresa ordinaria que destaque la importancia del analisis y
descripcion de los puestos para establecer con rigurosidad los procesos de
seleccion y reclutamiento garantizara un trato objetivo y normalizado que
evite paternalismos y garantice la proteccién y prevencion de los derechos
mas basicos de las personas trabajadoras. Contar con un “sistema” y
difundir una “politica” empresarial, constituye una mejora de la reputacion
corporativa que propiciara la retencion del talento y la fidelizacion del
personal hacia los valores de la empresa. Por ello, hemos concluido que
resulta esencial el compromiso de la direccién que vincula a toda la
organizacion e incluso a su entorno, haciendo de la diversidad un valor
competitivo.

Esperamos que con la entrada en vigor en enero de 2021 de la Ley 11/2018,
que regula la obligatoriedad de comunicar las diferentes acciones y la
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aplicacion de nuevas medidas empresariales basadas en Estrategias de
Responsabilidad Corporativa Social y Sostenible en este caso en empresas
de entre 250 y 500 trabajadores, se hagan visibles muchas de las buenas
practicas que se aplican en detrimento de las medidas alternativas reguladas
en el RD 364/2005 y que estas sirvan de ejemplo para otras organizaciones.
Como reflexion final, consideramos indispensable dar a conocer una visiéon
positiva del TEA haciéndolo visible porque autismo no es sinénimo de
personas indiferentes que viven aisladas en su mundo. Las personas con
TEA sienten, interactian, se comunican (con o sin lenguaje) comparten y
son unas luchadoras natas que se esfuerzan a diario por encajar en la
sociedad.
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