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La primera cuestion a determinar en este estudio
sera la terminologia que se va a emplear. De acuer-
do con la evolucion del conocimiento del autismo y
otros trastornos generalizados del desarrollo, se han
producido modificaciones conceptuales hasta llegar
a lo que hoy se denomina como ‘trastornos del es-
pectro del autismo o trastornos del espectro autista”
(en adelante, TEA). Este termino tiene el objetivo de
incluir a un colectivo con especiales necesidades en
el desarrollo social, pero con una importante hetero-
geneidad en sus manifestaciones y sus necesidades
(BARTHELEM et al., 2008).

Dicha evolucion se recoge en la quinta version de
2013 del Manual diagnostico de los trastornos menta-
les de la Asociacion americana de psiquiatria, donde
desaparecen las categorias independientes inclui-

das en los trastornos generalizados del desarrollo
(trastorno autista, sindrome de Asperger, trastorno
desintegrativo infantil, sindrome de Rett y trastorno
generalizado del desarrollo-no especificado), unifi-
candose en una sola bajo el nombre de “trastorno del
espectro autista’ con ciertas variaciones respecto de
las anteriores (por ejemplo, la no inclusion del Sindro-
me de Rett), que se enmarca en una nueva seccion
de trastornos del neurodesarrollo”.

De acuerdo con la Confederacion Autismo Espana, el
trastorno del espectro del autismo es una condicion del
neurodesarrollo que afecta a la configuracion del siste-
ma nervioso y al funcionamiento cerebral. Se caracteri-
za por dar lugar a impedimentos para la comunicacion
e interaccion social y para la flexibilidad del pensamien-
toy de la conducta de la persona que o presenta.
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No obstante, dentro del trastorno del espectro autis-
ta, cada persona tiene distintas capacidades, necesi-
dades e intereses, lo que debera tenerse en cuenta
ya desde el principio para el proposito de este anali-
sis, que no es otro que el examen de las barreras que
encuentran en el mercado laboral y la aproximacion
de soluciones para dichos obstaculos. Obviamente,
no todas las personas con TEA precisan de los mis-
mos apoyos, ni de idénticas adaptaciones en este
contexto, de modo que lo que aqui se va a tratar de
exponer son necesidades basicas y comunes anali-
zadas desde la perspectiva de genero, que deberan
ser luego matizadas para cada persona.

Existen diversas cifras mundiales sobre prevalencia
de los trastornos del espectro del autismo. En 2021,
la Organizacion Mundial de la Salud senald que 1 de
cada 125 personas es persona con TEA. Sin embargo,
el Centro de Control y Prevencion de Enfermedades,
organismo de referencia en cuanto a la prevencion y
promocion de la salud en Estados Unidos, apunta que
seguramente las cifras son aun mayores, senalando
que 1 de cada 36 personas menores se encuentra
dentro del espectro del autismo (MAENNER, 2023).

En esta linea, la Confederacion Autismo Espana ha
indicado que 1 de cada 100 personas tiene autismo
y, de ellas, 1 de cada 4 es mujer. Si se acepta la pre-
misa de que son mujeres 1 de cada 4 personas que
son diagnosticadas como TEA, entonces, si en 2025
hay algo mas de 49 millones de habitantes en Es-
pana, esto significaria que hay aproximadamente
490.000 personas dentro del espectro, de las cua-
les unas 122.500 son mujeres. Aunque seguramente
la incidencia sera mayor, dado gue las mujeres con
TEA estan infradiagnosticadas. Con independencia
de esto ultimo, el numero de mujeres con TEAy la
discriminacion interseccional que sufren conforman
un colectivo importante como para merecer un estu-
dio centradas en ellas.

Varios son los instrumentos publicos que existen
en Espana, donde se establecen medidas dirigi-
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das para este colectivo, donde se incluye tambien
la perspectiva de género. En primer lugar, esta la
Estrategia Espanola en Trastornos del Espectro del
Autismo, la cual fue aprobada por el Consegjo de
ministros el 6 de noviembre de 2015 y que ha sido
desarrollada por el | Plan de Accion resultado de la
Estrategia Espanola en Trastorno del Espectro del
Autismo para el periodo 2023-2027. En estos docu-
mentos se van a encontrar las pautas de desarro-
llo para la promocion de la igualdad e inclusion de
este colectivo en los proximos anos y en diversos
ambitos, incluido el laboral.

Este estudio se justifica en la idea de que el empleo
es la clave para la autonomia de todas las perso-
nas, de su inclusion social, lo cual es trasladable a
las personas con TEA, quienes, como se podra de
manifiesto, se enfrentan a necesidades de apoyo
en el mercado laboral. De modo que la promocion
del trabajo es, sin duda, una medida necesaria en el
camino de la consecucion de su autonomia. Sin lu-
gar a dudas, su insercion en el mercado de trabajo
es uno de los elementos fundamentales para ob-
tener una buena calidad de vida (CHIANG/WINE-
MAN, 2014, pags. 974-986) En este sentido, el | Plan
de Accion de la Estrategia Espanola en Trastorno del
Espectro del Autismo declara que el empleo es un
factor con una influencia esencial en la calidad de
vida, el desarrollo personal, la capacidad de acceder
a una vida independiente vy la inclusion de cualquier
persona en la sociedad y tambien, por supuesto, de
las personas con TEA.

Y silas mujeres que, en general, tienen mayores obs-
taculos en su insercion en el mercado laboral, cuan-
do se pone el foco en mujeres con TEA, su situacion
se agrava, por varios motivos, pero, en especial por la
tardanza en su diagnostico, lo que lleva consecuen-
temente a que sufran la carencia de ajustes razona-
bles en elambito de su educaciony, posteriormente,
en el mercado de trabajo, tal y como aqui se va a
poner de manifiesto.
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Se inicia este analisis con una aproximacion somera
a sus necesidades mas comunes, a su sistema de
diagnostico y a su subclasificacion, asi como a la
necesidad de su certificacion como grado de disca-
pacidad. Y todo ello sin perder la perspectiva de las
peculiaridades de las mujeres con TEA. Desde este
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marco, se pasara a examinar el verdadero objetivo
de este trabajo que es su posicionamiento en el mer-
cado laboral. Solo a traves del conocimiento de su
situacion y condiciones se podran entender sus ne-
cesidades en el desarrollo de un trabajo.

1. Aproximacion a sus necesidades
de apoyo mas comunes

En primer lugar, se pueden apuntar como caracteris-
ticas mas comunes de todas las personas con TEA
las siguientes necesidades de apoyo:

en el ambito de la comunicacion: en concreto,
para entender ciertos mensajes, para elegir el
contenido de dichos mensajes, para entender el
contexto e interpretar la comunicacion no verbal;

en el ambito de las relaciones sociales: en espe-
cial, la falta de cierto tipo de empatia y de la ex-
presion de emociones de forma ajustada a cada
situacion gue se presente (BROEKHOF et al., 2015,
Pags. 2035-2045);

en la falta de flexibilidad para adaptarse a dife-
rentes contextos: en concreto, en la resistencia al
cambio, en el seguimiento de patrones de com-
portamiento rigidos y en la necesidad de apoyo
para enfrentarse a situaciones desconocidas;

en el procesamiento de los estimulos sensoria-
les: en especial, su malestar ante determinados
sonidos, olores, luces, sabores o texturas espe-
cificas, que pueden pasar desapercibidos o no
incomodar a otras personas (MONTAGUT et al,
2018, pags. 43y 44).

en caso de sobre estimulos, pueden entrar en
crisis temporales, distinguiéndose dos tipologias:
los "meltdown’, episodios de frustracion, de pér-
dida de control, en la que la persona autista ex-
ternaliza la sobrecarga; y los “shutdown” son crisis
internas, donde no se capta facilmente en el en-
torno lo que esta ocurriendo. Cuando estas crisis
son de larga duracion, se denominan “burnout” y
pueden llevar a la pérdida de habilidades basicas,
esto es, a regresiones en su situacion.

2. El sistema de diagnostico

Actualmente, la ultima version del Manual Diagnosti-
co y Estadistico de los Trastornos Mentales (DSM-5-
TR) y la Clasificacion Internacional de Enfermedades
(CIE-11) son los sistemas que se utilizan internacional-
mente para hacer diagnosticos clinicos a las perso-
nas con TEA, donde aparece una unica categoria que
engloba a todas ellas dentro del denominado “trastor-
no del espectro autista’ Una vez calificadas como tal,
posteriormente, son subclasificadas en varios niveles.

2.1. El sistema DSM-5

En concreto, muy relacionado con las caracteristicas
expuestas en el DSM-5, la Asociacion Norteameri-
cana de Psiquiatria en la quinta version del Manual
Diagnostico de los Trastornos Mentales (DSM-5-TR)
utiliza los siguientes criterios para el diagnostico de
las personas con TEA:

SH
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A. Necesidades de apoyo en la comunicacion social
y la interaccion social (criterio A): Déficits persis-
tentes en la comunicacion y en la interaccion so-
cial en multiples contextos, que se manifiestan de
la siguiente forma:

1. Deficiencias en la reciprocidad socioemocional
que oscilan, por ejemplo, desde un acerca-
miento social anormal y fracaso de la conver-
sacion normal en ambos sentidos; a la dismi-
nucion de compartir intereses, emociones o
afectos; o al fallo en el inicio o la respuesta a
interacciones sociales.

2. Deficiencias en las conductas comunicativas
no verbales utilizadas para la interaccion social,
que oscilan, por gjemplo, desde una pobre inte-
gracion de la comunicacion verbal y no verbal;
las anomalias del contacto visual y del lenguaje
corporal o las deficiencias de la comprension y
el uso de gestos; hasta una falta total de expre-
sion facial y de comunicacion no verbal.

3. Deficiencias en el desarrollo, mantenimiento
y comprension de las relaciones, que oscilan,
por ejemplo, desde obstaculos para ajustar el
comportamiento a fin de encajar en contextos
sociales diversos; a las trabas para compartir
Jjuegos imaginativos o para hacer amistades;
hasta la ausencia de interés por otras personas.

B. Patrones restrictivos y repetitivos de comporta-
miento, intereses o actividades (criterio B): Reper-
torio de comportamientos, intereses o activida-
des restringidos y repetitivos, manifestando por lo
menos en dos de los siguientes criterios:

1. Acciones estereotipadas o repetitivas en los
movimientos, el uso de objetos o el habla.

2. Insistencia en la monotonia, inflexibilidad de
frente a las rutinas, o los habitos ritualizados de
comportamiento verbal o no verbal

3. Intereses muy restringidos vy fijos que son anor-
males en cuanto a su intensidad o foco de in-
teres.

4. Reaccion inusual a los estimulos sensoriales o
interés inusual por los aspectos sensoriales del
entorno.

. Sintomas que deben estar presentes desde las
primeras fases del desarrollo, aunque pueden no
manifestarse hasta mas tarde (criterio C).

No obstante, en ocasiones estas condiciones no
empiezan a manifestarse plenamente hasta el
momento en que no consiguen responder a las
exigencias sociales. O, incluso, a veces sus limi-
taciones sociales pueden guedar encubiertas por
estrategias aprendidas, lo que dificulta su diag-
nostico.

En definitiva, muchas veces no son diagnostica-
das en un periodo temprano de desarrollo, sobre
todo en las mujeres que suelen enmascarar sus
caracteristicas, por lo que su diagnostico ocurre a
edades mas cercanas a la adolescencia.

D. Los sintomas causan un deterioro clinicamente
significativo en varias areas importantes del fun-
cionamiento habitual de la persona: en el ambito
social, profesional o, incluso, en otros ambitos de
funcionamiento habitual.

2.2. Los niveles

ELDSM-5 TR subclasifica a las personas diagnostica-
das de TEA de acuerdo con el grado de ayuda que
precisan en cada uno de los dominios de comuni-
cacion social y de los comportamientos restringidos
y repetitivos, gue manifiestan, lo que da lugar a la
siguiente clasificacion:

+  Nivel de gravedad grado 1 (necesita menos apo-
yos). También se denominan como TEA de alto
funcionamiento. Anteriormente las personas in-
cluidas en esta clasificacion eran diagnosticadas
con Sindrome de Asperger.

- Nivel de gravedad grado 2.

- Nivel de gravedad grado 3 (mas necesidades de
apoyo).

En todo caso, hay que poner de manifiesto que los
niveles no son cerrados, SiN0 que una persona con
TEA a lo largo de su vida puede moverse entre uno
y otro de acuerdo con sus circunstancias sociales,
economicas y psicologicas de cada momento.
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3. La especial vulnerabilidad
de las mujeres: en especial,
el diagnostico tardio

Una vez establecidas las circunstancias mas comu-
nes de las personas con TEA, que como se ha men-
cionado tienen que ser matizadas de acuerdo con
las condiciones concretas de cada persona, hay que
poner de manifiesto que las mujeres con TEA se en-
cuentren en una situacion de especial vulnerabilidad
en comparacion con los hombres.

Por una parte, se han mencionado que existen im-
portantes diferencias neurobiologicas entre sexos
(ZHANG et al, 2020). Por otra, las mujeres con TEA
tienen mas probabilidades de camuflar o enmasca-
rar sus diferencias para encajar con sus iguales. Ade-
mas, suelen poseer mejores competencias para la
comunicacion y la interaccion social y muestran me-
nos conductas repetitivas.

La Estrategia Espanola en Trastornos del Espectro
del Autismo puso en evidencia que en los ultimos
anos se ha producido un interés creciente por el ana-
lisis de las diferencias de genero en las personas con
TEA, teniendo en cuenta su menor prevalencia en
las mujeres y sus distintas caracteristicas en com-
paracion con los hombres, tales como el aprendi-
zaje de estrategias de compensacion que ayuden
a enmascarar los déficits sociales y adaptativos, lo
que dificulta su diagnostico; junto con diferencias
asociadas a patrones de interaccion y formacion de
amistades, comportamiento social e incluso en fun-
cionamiento cognitivo. Dichas diferencias, continua

la Estrategia, pueden influir en la especializacion de
servicios e intervenciones, de forma que respondan
mas eficazmente a las necesidades de las mujeres
con TEA y se orienten a mejorar los aspectos mas
criticos de su desarrollo y su calidad de vida.

Estas condiciones mencionadas pueden llevar a que
la sintomatologia autista en mujeres se pueda con-
fundir con otras patologias como problemas en la
alimentacion, en el sueno, de conducta, entre otras.
A lo que se anade que sus manifestaciones se hacen
visibles hacia la adolescencia, habiendo pasado por
la etapa de la ninez disimulando, en la medida de los
posible, sus rasgos de personas con TEA.

En conclusion, las diferencias mencionadas llevan a
que el diagnaostico del sindrome del espectro autista
sea mas tardio para las mujeres que para los hom-
bres o, incluso, se den a menudo situaciones de falta
de diagnostico. Sin lugar a dudas, la mayor diferen-
cia entre mujeres y hombres dentro del espectro
autista no es tanto sus condiciones, sino la formay
tiempo de su diagndstico. En general, las mujeres
son diagnosticadas a edades mas avanzadas que
los hombres, o, incluso, no lo son nunca.

En este contexto, otra cuestion a valorar es que igual-
mente las herramientas diagndsticas del autismo y
los equipos profesionales son menos sensibles a los
rasgos autistas de las mujeres (MONTAGUT et al,
2018, pags. 50 y 51). Es decir, la metodologia de las
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herramientas de diagnostico esta construida sobre
las condiciones masculinas, no incluye perspectiva
de género, lo que, consecuentemente, lleva a que
con su utilizacion sea mas complicado descubrir a
las mujeres con TEA.

Una de las mas importantes implicaciones del diag-
nostico tardio o la falta de este suele ser que esta si-
tuacion de espera, sin conocer qué es lo que ocurre,
genera enfermedades mentales que afectan a las
mujeres en todas sus funciones de la vida, que bien
podrian reducirse, si se diagnosticase con anteriori-
dad, en los primeros momentos de su vida.

Incluso se pone de manifiesto que las mujeres pre-
sentan un mayor riesgo de suicidio, asi como comor-
bilidades con trastornos psiquiatricos (problemas de
control de impulsos, déficit de atencion e hiperacti-
vidad y ansiedad, principalmente), que afectan a su
bienestar fisico y emocional y, por tanto, a su calidad
de vida (VIDRIALES et al., 2023), cuestiones que bien
se podrian evitar o, al menos reducir, con un diag-
nostico previo.

Un diagndstico precoz es necesario para obtener el
acceso a una atencion temprana especificay espe-
cializada, o bien, en el caso de las personas adul-
tas, a los apoyos necesarios y adecuados en cada
caso (KOEGEL et al, 2014, pag. 50 - 56). Y es este
ambito las mujeres tienen peores opciones y como
senala la Exposicion de Motivos del | Plan de Accidn
Estrategia Espanola en Trastorno de Espectro Autista
‘un diagnostico tardio o incorrecto puede impedir que
se reciban los apoyos adecuados y dificulta el desa-
rrollo de las competencias personales y de estrategias
positivas de afrontamiento de la vida cotidiana’, y, por
tanto, también impide el desarrollo de herramientas
para acceder y mantener un puesto de trabajo.

Como se ha senalado, hay muchas menos mujeres
con diagnostico de TEA que hombres, en parte segu-
ramente porque hay una menor incidencia en el sexo
femenino, pero, también porque es mas complicado
identificarlas. Se ha indicado que el TEA se diagnostica
hasta 3 (LOOMES/ MANDY, 2017, pags. 466- 474) 0 4
veces mas (CHESLACK-POSTAVA/JORDAN-YOUNG,
2012, pags. 1667-1674) en el sexo masculino que en
el femenino. En esta linea, como ya se menciono, la
Confederacion Autismo Espana ha indicado que 1 de
cada 100 personas tiene autismoy, de ellas, 1 de cada

4 es mujer. Pero, incluso hay autores que senalan que
se eleva a 9 veces mas la diferencia entre hombres
y mujeres en caso del TEA de alto funcionamien-
to (BRUGHA et al, 2011, pags. 459-465). En la misma
linea, segun datos de 2016, se apuntaba a que 1 de
cada 144 ninas estan dentro del espectro (Centro de
Controly Prevencion de Enfermedades).

Con independencia de estas cuestiones, como ya
se sefalo, si se acepta la premisa de que son mu-
jeres 1 de cada 4 personas que son diagnosticada
como TEA, entonces, si en 2025 hay algo mas de 49
millones de habitantes en Espafia, esto significaria
que hay aproximadamente 490.000 personas den-
tro del espectro autista, de las cuales unas 122.500
son mujeres.

En definitiva, hay menos mujeres diagnosticadas, o
que lleva a deducir que debe haber muchas mas
que no lo estan y que sufran las mismas necesida-
des de insercidon en el mercado de trabajo. Por otra
parte, el diagnostico tardio de las mujeres no solo
retrasa el acceso a los apoyos hecesarios, sino que
condiciona de manera significativa sus trayectorias
educativas y profesionales, con efectos directos
sobre sus oportunidades de insercion y estabilidad
en el mercado de trabajo. En consecuencia, las
mujeres con TEA presentan una mayor probabili-
dad de incorporarse al mercado de trabajo en ocu-
paciones de baja cualificacion, muy feminizadas
y precarizadas, con alto grado de temporalidad, y
parcialidad involuntaria.

En todo caso, con independencia del infradiagnos-
tico, el numero de mujeres con TEA (unas 122500
mujeres) es suficientemente importante como para
tratar de encontrar elementos que colaboren en su
insercion en el mercado laboral, que es el principal
objetivo de este analisis que ahora se aborda.
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4. El reconocimiento
de la discapacidad

En cualquier caso, si bien estos sistemas sirven para
diagnosticar y subclasificar por necesidades de apo-
yo a las personas con TEA por parte de una persona
profesional experta, es preciso, de forma casi gene-
ralizada, a los efectos de beneficiarse de las ayudas
y apoyos de cualquier naturaleza establecidos, que
sus condiciones sean reconocidas mediante un cer-
tificado de discapacidad, donde se gradue vy, por
tanto, se determine que implicaciones y limitaciones
tienen sus circunstancias personales en su vida dia-
ria que afectan a su rendimiento laboral.

4.1. El certificado
de discapacidad

El certificado de discapacidad se convierte en una
de las herramientas necesarias para valorar las ne-
cesidades de adaptacion, primero, en el ambito de
la formacion vy, posteriormente, en el mercado de

trabajo. Lo que no significa que una persona con TEA
sin esta certificacion no pueda obtener ajustes razo-
nables en su puesto de trabajo, valorandose como
persona sensible, o en su formacion. Aunque si debe
valorarse que su obtencion puede colaborar en faci-
litar la determinacion de las adaptaciones precisas,
asi como en abrir la opcion de acceder a diferentes
beneficios que consigan mejorar su situacion, tales
como, por ejemplo, formaciones con apoyo o des-
gravaciones en los impuestos, entre muchas otras.

Dicho certificado de discapacidad se basa en un ba-
remo que ha sido actualizado por el Real Decreto
888/2022, de 18 de octubre de 2022, por el que se
establece el procedimiento para el reconocimiento,
declaracion y calificacion del grado de discapacidad,
el cual entrdé en vigor en abril de 2023. Los baremos
utilizados reconocen hasta cinco grados de discapa-
cidad: nula (del 0 al 4%), leve (de 5% a 24%), moderada
(de 25% a 49%), grave (de 50% a 95%) y total de (96%
a100%). Estos porcentajes se calculan utilizando una
formula que suma los resultados de la aplicacion de
baremos que evaluan limitaciones en cuatro funcio-
nes: las corporales, las limitaciones en la actividad,
las restricciones en el desempeno y la evaluacion de
factores contextuales y ambientales.

En concreto, el nuevo sistema de baremacion para
el reconocimiento del grado de discapacidad en el
caso de las personas con el espectro del autismo in-
corpora la categoria de terminologia ya mencionada
que es empleada en la clasificacion del CIE-10, y que
equivale a la actual de “trastornos del espectro del au-
tismo". En este ambito, se analizan diversos baremos
como son su funcion de comunicacion, de interac-
cion social, de imaginacion y de campo de intereses.

A 31 de diciembre de 2023, 3.361.444 personas han
obtenido un grado de discapacidad igual o superior
al 33% en Espana, de ellas 1.685.158 son hombres y
1.676.286 son mujeres (IMSERSO, 2023, pag. 4). De lo
que se puede inferir que el numero de personas con
discapacidad es similar entre ambos sexos o, por lo
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menos, es parecido el numero de personas que so-
licitan la declaracion y la consiguen. Lo que no signi-
fica que no haya mas personas que podrian acceder
a este certificado, pero que por numerosas razones
no lo solicitan, entre otras, por falta de informacion
sobre su existencia o sobre su valor.

Hay que poner en evidencia la dificultad de conocer
los datos de certificaciones de discapacidad conce-
didas a personas con TEA, dado que en las estadis-
ticas oficiales no se establece una categoria sobre
este colectivo, lo que lleva a que no existan apenas
datos sobre las personas afectadas por estas condi-
ciones (CONFEDERACION AUTISMO, 2018, pag. 16).

Aunqgue no hay estadisticas oficiales que determinen
cuantas personas con TEA tienen certificado de dis-
capacidad, hay alguna publicacion que ha senalado
que aproximadamente un 94% de personas adultas
con TEA disponen de un certificado de discapacidad
y que en un 63% de los casos, la discapacidad reco-
nocida es de mas del 75% de acuerdo con las esta-
disticas oficiales (AUTISMO ESPANA, 2019).

4.2. La relacion entre el
certificado de discapacidad
para personas con TEAYy

el reconocimiento de la
discapacidad intelectual.
Hacia la necesidad de
reconocimiento de una
discapacidad social

Dentro de las personas que tienen un certificado de
discapacidad, las que se clasifican como discapaci-
dades intelectuales o de desarrollo son un 8,8% del
total, donde los hombres son 192.884 y las mujeres
101444 (IMSERSO, 2023). En este caso, hay mayoria
de hombres, esto es, parece que se puede concluir
que es una discapacidad masculinizada. No obs-
tante, tampoco esta realidad puede llevar a afirmar
que hay mas hombres que mujeres con TEA con
certificado de discapacidad, dado que no todas las
personas con discapacidad intelectual son personas
con TEA: pero, tampoco todas las personas con TEA
tienen una discapacidad intelectual.

En definitiva, la clasificacion como persona con dis-
capacidad intelectual no es una categorizacion muy
adecuada para conocer el ambito de incidencia del
TEA en la certificacion de discapacidad, dado que
puede ser que una parte de las personas con cer-
tificado de discapacidad calificada como intelectual
sean personas con TEA, pero otras muchas no, y vi-
ceversa. De forma que estas dos categorias se estan
confundiendo y mezclando, complicando el cono-
cimiento de cuantas personas de las que obtienen
certificados de discapacidad tienen TEA, asi como
cual es el porcentaje de personas con TEA que ob-
tienen un certificado de discapacidad.

Como se ha senalado, la discapacidad intelectualy la
discapacidad de las personas con TEA son cuestio-
nes distintas, que pueden coincidir o no, de acuerdo
con la subclasificacion que ya se ha mencionado an-
teriormente. Con independencia de que se les certi-
figue una discapacidad intelectual o no, muchas de
las personas con TEA precisan del apoyo de terceras
personas para desarrollar su vida diaria y tambien en
su ambito laboral.

En este sentido, por eiemplo, en el | Plan de Accion
de la Estrategia Espanola en Trastorno de Espectro
Autista se recoge que deberan promocionarse con-
vocatorias de empleo publico de manera especifi-
ca y diferenciada para la discapacidad intelectual,
para facilitar el acceso a todas las personas con TEA
y evitar su exclusion si este diagnostico no aparece
de manera concurrente o no se encuentra explici-
tamente reconocido. Dicho en otras palabras, este
instrumento programatico separa ambos reconoci-
mientos.

No obstante, incluso existiendo este tipo de declara-
ciones, esta condicion de coincidencia con la disca-
pacidad intelectual es fundamental en el ambito del
empleo, dado que dependiendo de esta circunstan-
cia se tendra acceso a un tipo de formacion u otra, y
se tendra que situar en un tipo de mercado laboral u
otro (protegido u ordinario).

En todo caso, algo que parece esencial es crear una
categorizacion de la discapacidad para las personas
con TEA, la discapacidad social, a los efectos de que
se tengan en cuenta sus condiciones concretas en la
valoracion de dicha discapacidad vy, posteriormente,
en todos los beneficios que lleva implicita.
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4.3. El valor de la
certificacion de
discapacidad en el
mercado de trabajo

Previamente al acceso al mercado de trabajo, la cer-
tificacion de la discapacidad abre ciertas condicio-
nes beneficiosas en el ambito de la formacion, como,
por ejemplo, aguellas que se desarrollan con apoyo,
el reconocimiento de un cupo especial para la entra-
da en la universidad o los ajustes de los estudios a
las necesidades de las personas con discapacidad.

En el ambito laboral, la certificacion de la discapa-
cidad de un grado del 33% o superior determina la
preferencia en la empleabilidad de acuerdo con la
obligacion de contratacion de estas personas en de-
terminados porcentajes segun se trate del sector pu-
blico o privado. Asi, las empresas tienen obligacion
de respectar determinados cupos de contratacion a
personas con discapacidad. Pero, igualmente per-
mite entrar en el ambito del mercado protegido. Por
otro parte, el certificado de discapacidad sirve para
poder acceder al empleo a través de los incentivos
regulados al respecto. Por ultimo, esta certificacion
constata su situacion como persona trabajadora
sensible y todo lo que conlleva esta circunstancia en
el ambito de la prevencion de riesgos.

En general, los beneficios asociados a la certificacion
de la discapacidad, en principio, son similares para
hombres y mujeres, no obstante, como ya se ha in-
dicado, en ocasiones con el objeto de compensar su
peor situacion en el mercado laboral, se reconocen
ciertas ventajas como, por ejemplo, mayores incen-
tivos economicos de contratacion para las empresas
cuando contratan a una mujer con discapacidad que
a un hombre.

De hecho, en el | Plan de Accion de la Estrategia
Espanola en Trastorno de Espectro Autista se indi-
ca que se desarrollaran politicas de empleo que re-
conozcan a las personas con TEA con un grado de
discapacidad igual o superior al 33% como personas
que tienen mayores barreras en el acceso al empleo.
Asi, para beneficiarse de las medidas de insercion en
el mercado laboral, no bastara con ser una persona
con TEA, sino que se exigira de acuerdo con lo indi-
cado tambien el reconocimiento de la discapacidad,
al menos, en un 33%.

Por todo lo indicado con anterioridad, es recomen-
dable que las personas con TEA soliciten el certi-
ficado de discapacidad con el fin de conseguir las
ventajas reconocidas en este instrumento y facilitar
la posibilidad de insercion en el mercado de trabajo.
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Una vez determinado el marco referencial genérico
de las personas con TEA, habiendo puesto de ma-
nifiesto las condiciones concretas de las mujeres
gue se encuentran en este colectivo, a continuacion,
se va a ofrecer un acercamiento a su posicion en el
mercado de trabgjo, haciendo igualmente especial
alusion a las circunstancias de las mujeres con TEA.

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

La formacion, el acceso al mercado laboral, el man-

tenimiento del empleo y la promocion profesional
presentan diferentes caracteristicas segun el sexo
de la persona trabajadora, a lo cual posteriormen-
te habra que anadir las circunstancias propias de las
mujeres con TEA. En este epigrafe se va a examinar
esta situacion en la formacion como antesala de la
actividad laboral, para pasar luego al analisis de esta.

1. SuU posicionamiento en la
educacion, como elemento previo
a la insercion laboral

No existen datos completos sobre la formacion en el
ambito de las personas con TEA, de forma que los
pocos que hay deberan ser complementados con
los publicados respecto de las personas con disca-
pacidad.

Las personas con discapacidad suelen tener un nivel
formativo inferior a las personas sin discapacidad, lo
que, junto a otras causas, reduce su empleabilidad.
El 4,0% de la poblacion con discapacidad en edad
activa (unas 92.000 personas) no cuentan con Ningu-
na formacion. Asi, la tasa de analfabetismo entre las
personas con discapacidad es mas de 12 veces ma-
yor que entre personas sin discapacidad (INE, 2018).
Si se analizan los datos desagregados por sexo,
hay que senalar que las mujeres con discapacidad
tienen en un 18,7% estudios de primarias © menos
frente a 19,8% de los hombres; en un 57,6% estudios
secundarios frente a un 64,6% de los hombres; y solo
en un 23,7% estudios superiores, aqui superando a
los hombres que tienen un 15,7% (ODISMET, 2023).

Los itinerarios educativos y formativos de las muje-
res con Trastorno del Espectro del Autismo se ven
condicionados por dinamicas de segregacion hori-
zontal similares a las que afectan al conjunto de las
mujeres en el sistema educativo y en el mercado de
trabajo. En particular, se observa una mayor concen-
tracion en itinerarios formativos feminizados y una
menor derivacion hacia ambitos cientifico-tecnicos y

tecnologicos, pese a que muchas mujeres con TEA
presentan capacidades adecuadas para este tipo de
estudios cuando existen apoyos y adaptaciones sufi-
cientes. A ello se suma la insuficiente adaptacion de
la formacion permanente y de las politicas de recua-
lificacion profesional a las trayectorias vitales de las
mujeres, caracterizadas con mayor frecuencia por
interrupciones formativas y laborales, lo que limita
sus oportunidades de empleabilidad y de promo-
cion profesional a lo largo de la vida.

Si hay algunos datos en el ambito de la ensenanza
no universitaria en la modalidad de educacion or-
dinaria sobre las personas con TEA. En 2021 hubo
aproximadamente un total de 60.198 estudiantes
con autismo, de las cuales 50.372 (83,68%) eran ninos
y 0.826 (16,32%), niflas (CONFEDERACION AUTISMO
ESPANA, 2021), habiéndose producido un aumento
exponencial de alumnado en los ultimos anos. Se-
guramente la razon del aumento es el incremento
de los diagnosticos, dejando una vez mas a la mu-
jer en infrarrepresentacion. En todo caso, la tasa de
abandono y fracaso escolar de este colectivo de las
personas con TEA es alta y seguramente esto ocu-
rre porque No existen los apoyos que se precisan, tal
y como se analizara posteriormente (CONFEDERA-
CION DE AUTISMO, 2018, pag. 10).

Vista esta situacion desde la perspectiva del empleo,
los puestos ocupados por personas trabajadoras
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con discapacidad estan asociados a baja y media
cualificacion. El 67,90% de los contratos fueron para
quienes tenian estudios de Educacion Secundaria
Obligatoria o inferiores, el 26,61% para quienes tenian
Bachillerato o Formacion Profesional, y el 5,50% para
universitarios (SEPE, 2025, pag. 16). En cualquier caso,
es fundamental la promocion de la formacion, sobre
todo en las personas mas jovenes a los efectos de re-
ducir la tasa de inactividad de las mujeres y aumentar
su empleabilidad. Pero también respecto a las mayo-
res de 45 anos, cuyo perfil es el mas usual dentro de
las personas desempleadas, entre otras razones, por
tener menor formacion (SEPE, 2025, pag. 17).

2. SU posicion en el empleo

Tampoco existen datos completos sobre la posicion
de las personas con TEA en el mercado laboral, por
lo que hay que recoger los datos generales de las
personas con discapacidad, partiendo de la premisa
de que siempre la situacion serda mas grave para las
personas con TEA (DUDLEY et al, 2015).

Mientras que la tasa de actividad de las mujeres es
de 54,71 % y la de los hombres 64,13% (EPA, tercer
trimestre 2025), la de las personas con discapacidad
en 2023 es de un 35,3%, pero, al contrario, los porcen-
tajes son similares para las mujeres y los hombres
(35,8 de estos Ultimos frente a 35.5% de las mujeres).

En la misma linea, la tasa de paro general se ha si-
tuado en el 10,45% en Espana, donde el 8,97% son
hombres y el 12,11% son mujeres (EPA, tercer trimes-
tre 2025). Mientras, que, en 2023, ultimo ano en el
que se publicaron los datos, la tasa de paro de un
hombre con discapacidad era de 10,5% frente al 19,9
de los hombres con discapacidad, frente a las mu-
jeres gque tenian un 13,8 en total y 19,4 cuando tenia
discapacidad

En todo caso, son datos referidos a las personas que
han accedido o pretenden acceder al mercado de
trabajo, por lo que es posible que no reflgjen la rea-
lidad de las mujeres con discapacidad que, en ge-
neral, tienden a permanecer con sus familias y a no
buscar su insercion laboral.

El andlisis de la posicion de las mujeres con TEA en
el mercado de trabajo debe tener en cuenta facto-
res gue inciden en una menor visibilidad de su bus-
queda de empleo. En particular, los roles de genero
tradicionalmente asignados vy la persistente depen-
dencia del entorno familiar favorecen que muchas
mujeres con discapacidad permanezcan fuera del
mercado laboral o no figuren como demandantes
activas de empleo, especialmente cuando concu-
rren necesidades de apoyo. Esta realidad se ve re-
forzada por una mayor tolerancia institucional hacia
su inactividad, que se traduce en una menor activa-
cion de itinerarios personalizados de insercion y en
una menor intensidad de las politicas de orientacion
y acompanamiento, contribuyendo a la invisibiliza-
cion de sus capacidades y a la perpetuacion de su
exclusion laboral.

Si que existen ciertos datos en Europa, aunque algo
antiguos, sobre personas con TEA, que pueden ser-
vir para enmarcar su situacion en el mercado de tra-
bajo. Cuando la tasa de paro europeo era de un 11,5
%, se elevaba hasta entre un 76 y un Q0% para las
personas con TEA (AUTISM EUROPE, 2014). Estas
cifras pueden parecer muy exageradas, pero no lo
son si se parte de que casi un 80% de las personas
con discapacidad tienen problemas para obtener un
empleo (AUTISMO ESPANA, 2023) y de que, como
senala la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo,
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las personas con TEA conforman uno de los grupos
con mas problemas laborales de acceso al mercado
laboral. Asi, el porcentaje senalado parece bastante
factible. Incluso hay autorias que han mantenido que
la mayor parte de las personas adultas con TEA no
desarrollan ninguna actividad productiva o laboral y
que su integracion social y comunitaria es muy limi-
tada (BELINCHON et al,, 2008).

En la misma linea, otros paises, donde si existen da-
tos como en el Reino Unido, donde la tasa de paro
es mucho mas baja que la espanola, se afirma que
entre las personas con TEA solo tienen empleo entre
1y 3 de cada 10, lo cual, se indica, constituye a las
personas con TEA como uno de los grupos con peo-
res tasas de empleo entre las personas con discapa-
cidad (DEPARTMENT FOR WORK AND PENSIONS,
2024) y mas aun entre las mujeres (NATIONAL AU-
TISTIC SOCIETY, 2023).

En definitiva, parece que las personas con TEA tie-
nen mayores obstaculos que el resto de las per-
sonas con discapacidad en el acceso al empleo
(DUDLEY et al, 2015), y si ya estas ultimas tienen una
tasa de desempleo alta, habra que concluir que la
de las personas con TEA sera aun mayor, cercana a
lo indicado entre un 76 y un 90%.

En este contexto, la pregunta es: scual es el porcenta-
Jje real de desempleo y de actividad cuando la perso-
na con TEA es mujer? Las mujeres en general tienen
peores condiciones en el mercado de trabajo que los
hombres, lo cual se agrava cuando se anade alguna
condicion personal como ser persona con TEA. De
esta forma es posible que las mujeres con TEA ten-
gan un porcentagje de inactividad tan alto, que apenas
haya mujeres que desarrollen actividad laboral.

Sin lugar a dudas, una de las desigualdades que tie-
ne un mayor impacto en el mercado laboral entre
hombres y mujeres es la salarial. En 2023, la ganan-
cia media para los hombres fue de 30.372,49 euros y
para las mujeres de 25591,31 euros (INE, 2023). Res-
pecto a las personas con discapacidad, la media es
mas baja y se mantienen las diferencias por razon de
sexo. Asi, en 2022 (ultimos datos publicados) los hom-
bres tenian una retribucion media de 22.938,4 vy las
mujeres de 20.898,9. Analizandose los dos extremos,
la diferencia entre los hombres sin discapacidad y las
mujeres con discapacidad, hay aproximadamente
10.000 euros anuales de diferencia (INE, 2023).

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

En general, las causas de esta diferencia son princi-
palmente las dificultades de promocion de las muje-
res, debido a la segregacion vertical y horizontal que
sufren, en cuanto a que su actividad se desarrolla en
determinados sectores mas precarios que son peo-
res pagados, asi como que generalmente no ocupan
puestos de trabajo entre los mandos intermedios o
directivos.

Se entiende por segregacion vertical a la distribucion
no uniforme de mujeres y hombres en los diferen-
tes niveles de actividad, contando con una escasa
participacion de mujeres en los puestos de toma de
decisiones independientemente del sector de activi-
dad; mientras que se define la segregacion horizon-
tal como la concentracion desproporcionada de mu-
jeresy hombres en distintos sectores y ocupaciones.
Asi, las mujeres se concentran en sectores asociados
a los roles de cuidado, servicios, atencion a personas
y tareas administrativas, con menor reconocimiento
social y economico.

Otra de las causas principales de esta brecha salarial
es, sin duda, la falta de corresponsabilidad. Las mu-
Jjeres, en general, dedican un mayor tiempo a los cui-
dados de la familia, lo cual impacta negativamente
en su actividad laboral, llevando a reducir su jornada
o incluso interrumpiendola, lo cual afecta a toda su
carrera profesional (INSTITUTO DE LAS MUJERES,
2024).

En el caso de las personas con discapacidad tam-
bien se mantienen las diferencias salariales cuando
se comparan los salarios de los hombres y las muje-
res. Las mismas causas afectan a todas las mujeres,
a las que hay que anadir las propias de la discrimi-
nacion de las personas con discapacidad y, en con-
creto, de las personas con TEA, en el mercado de
trabajo.

Las causas senaladas anteriormente, tales como la
segregacion horizontal y vertical, se haran mas acu-
ciantes para las mujeres con TEA. A los obstaculos
de acceso a ciertos sectores del mercado laboraly a
puestos de responsabilidad general de las mujeres,
se uniran las necesidades de apoyo que precisaran
las mujeres con TEA para desarrollar ciertos puestos
de trabajo, como a continuacion se pondra en evi-
dencia en el siguiente epigrafe.
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3. Las barreras para su contratacion

Ademas de las barreras que encuentran en general
las personas con discapacidad en el mercado de tra-
bajo, las personas con TEA tienen las suyas propias
de acuerdo con sus condiciones particulares.

En primer lugar, tener ciertos obstaculos de adapta-
cion en el entorno laboral. De acuerdo con sus obs-
taculos en las relaciones sociales, suelen rehuir los
momentos de interaccion con el resto del personal
y/0 con la clientela; igualmente tendran ciertos obs-
tadculos para mantener conversaciones y para resol-
ver los conflictos que puedan surgir en el entorno de
trabajo.

Pero, ademas, en ocasiones, pueden tener barreras
para entender las ordenes concretas de sus superio-
res, cuando no sean directas y claras; asi como sobre
la forma de manejar las adaptaciones a los cambios
que puedan imponerse de forma no planeada, asi
como a las acciones no habituales.

Por otra parte, debido a su hipersensibilidad a los
estimulos externos (luz, ruido, temperatura o mo-
vimiento), es facil que, si no se toman las medidas
adecuadas, pueda quedar afectado su bienestar en
el centro de trabajo. Asimismo, no se puede olvidar
su afectacion por la sobrecarga de estimulos, que
puede llevar a generar crisis temporales o malesta-
res permanentes.

Su falta de integracion en el entorno laboral puede
provocar situaciones de discriminacion y acoso labo-
ral, derivando en patologias mentales como ansie-
dad o depresion. En la misma linea, la situacion de
enmascaramiento de las mujeres, para disimular sus
caracteristicas, puede llevar al agotamiento fisico y
psicologico.

A todo ello, hay que sumar que, ademas, las muje-
res con TEA por todas las condiciones que se han
mencionado, especialmente su falta de compre-
sion de ciertas situaciones vy la dificultad de poner
de manifiesto sus emociones, pueden ser objeto de
ACoso sexual y acoso por razon de sexo con mayor
facilidad. Por otra parte, sus ciclos menstruales y la
etapa de la menopausia pueden afectarlas, en cuen-

to a que pueden desequilibrar su sistema hormonal
y acentuar ciertas condiciones personales en esos
momentos.

Y esta situacion no es solo aplicable a la relacion la-
boral de las personas trabajadoras, sino que afectan
a actos previos, tales como la propia entrevista, don-
de sila persona que selecciona no conoce las carac-
teristicas de las personas con TEA, puede confundir
sus rasgos con los de personas sin competencias
para cumplir con la prestacion de servicios que se
oferta.

Asi, a veces, su falta de habilidades sociales y la di-
ficultad de demostrar sus emociones llevan a que ni
siquiera se valoren sus capacidades para acceder a
un empleo. De forma que la entrevista se convierte
en un elemento insalvable que impide la emplea-
bilidad de las personas con TEA, sobre todo si los
procesos de seleccion no son inclusivos y se siguen
centrando en entrevistas donde se valoren habilida-
des sociales, incluso para puestos de trabajo que no
precisan de estas condiciones.
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4. Las ventajas para su contratacion

En general, ni la empresa, ni el resto de las perso-
nas trabajadoras suelen estar sensibilizadas sobre
las circunstancias de las personas con TEA, lo cual
puede llevar a no entender ciertas aptitudes y a su
rechazo tanto en el desarrollo de la actividad laboral
como en los actos previos a esta. Existe una cierta
estigmatizacion sobre las pautas seguidas por es-
tas personas, equivocando estas condiciones con
su rendimiento laboral. Por otra parte, en general,
tambien se carece de formacion y de sensibilizacion
para aceptar la diversidad como elemento positivo
en el entorno laboral.

En este sentido, en las Recomendaciones para la in-
clusion laboral de las personas con autismo de mayo
de 2025, presentadas por iniciativa del Centro Espa-
nol sobre Trastorno del Espectro del Autismo del
Real Patronato de la Discapacidad, justamente se
indica que existen prejuicios y falsos mitos existen-
tes en el tejido empresarial y el desconocimiento
sobre el potencial laboral de las personas en el es-
pectro del autismo y esta circunstancia es una de
las principales barreras de la insercion laboral, que
se agrava en las mujeres.

En todo caso, hay que dejar claro desde este mo-
mento que por las caracteristicas personales de las
personas con TEA no se puede concluir que tengan
dificultad para trabajar en algunos sectores o pro-
fesiones concretas, sino que realmente su adapta-
cion dependera del contenido de cada puesto de
trabajo en particular. De esta forma, tendran cier-
tos obstaculos para desarrollar una prestacion de
servicios donde deban estar en contacto continuo
con la clientela, desarrollar trabajos cooperativos o
actividades cambiantes a las que deban adaptarse
continuamente, lo que no significa que no puedan
desarrollarlas si se hacen las adaptaciones precisas.

Las personas con TEA estan capacitadas para rea-
lizar trabajos de calidad, eficientes y competitivos,
siempre que se les proporcionen los apoyos y re-
cursos necesarios (FEDERACION AUTISMO ANDA-
LUCIA, 2015, pag. 100). Y es justamente este objetivo
el que se defiende en este estudio.

Al contrario de lo que podria pensarse, las caracte-
risticas de las personas con TEA en el mercado labo-
ral pueden beneficiar a las empresas. La inclusion y
la diversidad, por un lado, mejoran la posicion de las
empresas. Se aportan a las organizaciones nuevos
enfoques creativos en la resolucion de las cuestio-
nes a resolver, mejoras en la creatividad y la innova-
cion, en la reputacion empresarial, en el clima laboral
y rendimiento de los equipos, asi como en pleno de
todo el talento disponible, al garantizar que las opor-
tunidades de desarrollo profesional no estéen condi-
cionadas por sesgos o barreras estructurales.

Si, ademas, se trata de mujeres con TEA pueden
aportar una vision complementaria y distinta que
puede enriquecer a la empresa. Ademas, a los
beneficios de integran la diversidad, se anade las
ventajas de la aplicacion del principio de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, mejoran de nuevo
la posicion de las empresas.

Por otra parte, la pasion y fiiacion son habituales en-
tre las personas con TEA, lo cual puede traducirse en
habilidades valiosas para la empresa. Sus intereses y
talentos naturales pueden aplicarse al desarrollo de
puestos concretos en el mercado laboral. Las per-
sonas con TEA suelen ser meticulosas y atienden al
detalle, buscan soluciones creativas, tienen pensa-
miento logico, capacidad analitica, alta especializa-
cion en sus temas de interés, se siente atraidos por
patrones, tienen compromiso con las tareas, o que
enriquece el resultado de la prestacion de servicios,
sobre todo en ciertos sectores como el del andlisis
de datos, tecnologias, informatica o contabilidad.

En conclusion, la inclusion de las mujeres con TEA
en las empresas, ademas de ser una cuestion de jus-
ticia, puede ser de gran utilidad para estas. El apro-
vechamiento de sus caracteristicas en el mercado
laboral, con los apoyos adecuados a sus necesida-
des, sera también un gran beneficio para el resto de
las personas trabajadoras vy la sociedad, en general.
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5. La discriminacion interseccional:
por ser mujeres y por tener TEA

Si, en general, las mujeres sufren una discriminacion
estructural en el mercado de trabajo, tanto en el acce-
SO a un puesto de trabajo como en el desarrollo de las
relaciones laborales, en la permanencia, la promocion
profesional, las retribuciones y en las dificultades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, cuan-
do esta condicion se combina con otras circunstancias
personales, en este caso tener un trastorno de espec-
tro autista, su posicion de vulnerabilidad se amplia.

La Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, aprobada en Nueva
York el 13 de diciembre de 2006, ratificada por Espa-
fa en 2008, de forma genérica, promulga la igualdad
entre elhombre y la mujer, senalando que los Estados
reconocen gue las mujeres y ninas con discapacidad
estan sujetas a multiples formas de discriminacion v,
a ese respecto, los Estados tendran que adoptar me-
didas para asegurar que puedan disfrutar plenamente
y en igualdad de condiciones de todos los derechos
humanos y libertades fundamentales.

Esta declaracion recoge en el articulo 49 de la Consti-
tucion Espanola que indica que las personas con disca-
pacidad deben gjercer los derechos reconocidos por la
propia norma constitucional en condiciones de libertad
e igualdad reales y efectivas. Para luego anadir en su
parrafo segundo que “los poderes publicos impulsaran
las politicas que garanticen la plena autonomia personal
y la inclusion social de las personas con discapacidad,
en entornos universalmente accesibles’, apostando por
atender de forma particular a las necesidades especi-
ficas de las mujeres y los menores con discapacidad.

En la misma linea, el articulo 74 del Real Decreto Le-
gislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de Dere-
chos de las Personas con Discapacidad y de su Inclu-
sion Social, encomienda a los poderes publicos que
gjerzan una tutela especial sobre los derechos de las
mujeres con discapacidad en idéntico sentido que en
la Convencion Internacional.

En el ambito de la proteccion laboral, en la Agen-
da 2030, el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)

numero 8, que promociona el trabajo decente, presta
especial atencion a las mujeres a los efectos de que
su actividad laboral se desarrolle sin ninguna discrimi-
nacion, que es una de las condiciones basicas de la
idea de trabajo decente. Asimismo, en la redaccion de
las finalidades buscadas por este ODS se menciona
como colectivos vulnerables a las personas jovenes,
discapacitadas o migrantes.

Si, en general, las mujeres tienen peor posicion que
los hombres en el mercado laboral, sera facilmente
comprensible que si ademas anaden otra situacion
personal de la que tambien deriva otra desventaja so-
cial, su situacion sera aun mas vulnerable. Dicho en
otras palabras, teniendo en cuenta lo senalado por el
ODS numero 8, si una mujer es joven, con discapaci-
dad o migrante, todas estas circunstancias dificultaran
todavia mas su acceso y mantenimiento de un puesto
de trabajo en condiciones adecuadas.

En el ambito de la relacion de trabajo, el articulo 4 del
Estatuto de los Trabajadores, en relacion con el conte-
nido del articulo 14 de la Constitucion Espanola, senala
que las personas trabajadoras tienen derecho “a no ser
discriminadas directa o indirectamente para el empleo
o, una vez empleados, por razones de estado civil, edad
dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial
o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, identidad sexual, expresion
de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un
sindicato, por razon de lengua dentro del Estado espa-
nol, discapacidad, asi como por razon de sexo, incluido
el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres
por el giercicio de los derechos de conciliacion o corres-
ponsabilidad de la vida familiar y laboral’. En definitiva, la
norma principal laboral prohibe la discriminacion, entre
otras, por razon de sexo y por razon de discapacidad.

Partiendo de la idea de que las mujeres tienen una po-
sicion mas vulnerable y que esta situacion se acrecien-
ta si se sitUa dentro de alguno de los colectivos que
son protegidos especialmente por su predisposicion
a ser discriminados (discapacidad, joven o migran-
te), habra que diferenciar ahora entre el concepto de




discriminacion multiple del de discriminacion intersec-
torial, que se recoge en la Ley 15/2022, de 12 de julio,
Integral para la Igualdad de Trato y No Discriminacion.

La Exposicion de Motivos de la Ley 15/2022 recoge
que la Union Europea se exhorta a que se incluya la
discriminacion multiple en sus politicas en materia
de igualdad y a que los Estados miembros continuen
intensificando sus esfuerzos para combatir cualquier
forma de discriminacion como, por ejemplo, la apro-
bacion de legislaciones que afronten de manera
efectiva la discriminacion interseccional. Y despueés
de esta declaracion mas tedrica, la Exposicion de
Motivos anade que “es preciso destacar en este Titulo
la definicion y regulacion de la discriminacion multiple
e Interseccional y de las medidas de accion positiva
adecuadas a este tipo especifico de discriminacion por
su trascendencia para el desarrollo de las politicas de
igualdad dirigidas a las mujeres, especialmente vulne-
rables a este tipo de discriminacion cuando al motivo
de discriminacion por razon de sexo se le anade cual-
quier otro motivo previsto en la ley'

Para completar lo senalado, en elarticulo 6.3 de la Ley
15/2022 se define que se entiende por discriminacion
multiple. Asi, senala que es la que se provoca cuando
una persona es discriminada de manera simultanea o
consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en
esta ley. Mientras que se esta ante una discriminacion
interseccional, cuando concurren o interactuan diver-
sas causas de las previstas en esta ley, generando
una forma especifica de discriminacion (MAKKONEN,
2002, pags. 10y ss.). En ambos tipos de discriminacion,
senala el precepto mencionado, la motivacion de su
existencia debe darse en relacion con cada uno de los
motivos de discriminacion; y las medidas de accion
positiva que provoquen deberan atender a la concu-
rrencia de las diferentes causas de discriminacion.

Asi, cuando la discriminacion se basa en la conver-
gencia de dos 0 mas factores se esta ante la deno-
minada multiple, en la que hay que tener en cuenta
que la acumulacion de dichos elementos provoca un
resultado concreto debido a su relacion, es decir, el
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perjuicio es mayor que cada uno de ellos sumados
(LOUSADA AROCHENA, 2017, pag. 32). Pero, el analisis
de la discriminacion interseccional va mas alla de la
discriminacion multiple, donde no se hace el analisis
por separado de cada uno de los factores de discrimi-
nacion como elementos sumatorios, sino que se exa-
minan sus consecuencias de forma conjunta.

En definitiva, la discriminacion interseccional es
una discriminacion especifica, en la que concurren
diferentes tipos de discriminacion, pero no se trata
de una simple suma de situaciones, sino de valorar
como la concurrencia de elementos discrimina-
torios crea una situacion particular que situa a la
persona en un contexto distinto con una serie de
riesgos mayores de sufrir dichas discriminaciones.
Es una situacion de desventaja social derivada de la
concurrencia en una misma persona o grupo social
de mas de un factor que pueda dar lugar a la discri-
minacion, donde ellos interactlan y crean una nueva
figura de discriminacion.

Uno de los elementos fundamentales de la discrimi-
nacion interseccional sera la relacion de la discrimina-
cion estructural por razon de sexo, con otro factor, lo
cual acrecentara las posibilidades de discriminacion
en todos los sectores, incluido el social, especialmen-
te, de acuerdo con el ODS numero 8, las mujeres con
discapacidad, jovenes o migrantes. Y en este ambito
también se incluiran las mujeres con TEA.

Si las mujeres, en general, sufren el desempleo, la
temporalidad, la parcialidad, los efectos de la con-
ciliacion de la vida laboraly los cuidados, que llevan
al desarrollo de una doble jornada; y consecuente-
mente la brecha salarial y la desproteccién social,
en el caso de las trabajadoras afectadas por otro
factor de discriminacion, como la mujer con TEA, se
acentuara situandola en una situacion de especial
vulnerabilidad.

En este sentido, el | Plan de Accion de la Estrategia Es-
panola en Trastorno del Espectro Autista senala en su
Exposicion de Motivos que ‘las mujeres con autismo
TEA se enfrentan a una discriminacion interseccional’
Es decir, se reconoce directamente la mayor afecta-
cion de este colectivo frente a las acciones discrimi-
natorias, que la situa en una posicion de especial vul-
nerabilidad que habra que corregir mediante medidas
adoptadas en las politicas publicas.
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Las medidas publicas de apoyo a las personas con
TEA son el marco para el acceso y posterior desa-
rrollo de una actividad laboral. Si en la descripcion
de la situacion de las personas con TEA se ha uti-
lizado mayoritariamente datos de las personas con
discapacidad, dado que apenas se maneja informa-
cion sobre las primeras, en el ambito de las politicas
publicas, si existe conciencia de la importancia de
establecer acciones concretas dirigidas a este co-
lectivo, dado que son un grupo especialmente vul-
nerable en el contexto del empleo con condiciones
concretas que precisan de medidas correctoras para
asegurar su insercion.

En este animo, la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de
Empleo, menciona las necesidades de las personas
con TEA y regula ciertas especialidades. Ademas,
como ya se ha mencionado, se ha aprobo la Estrate-
gia Espanola en Trastornos del Espectro del Autismo
en 2015. Este instrumento se ha constituido como el
marco de referencia para la definicion de politicas y
acciones en el ambito estatal, autonomico y local,
vinculadas a las personas con TEA. Y, como no po-
dria ser de otra manera, en esta Estrategia se inclu-
yen lineas referidas a medidas sobre educacion vy
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acceso al trabajo. Para dar respuesta a este mandato
de la Estrategia, se presento | Plan de Accion resulta-
do de la Estrategia Espanola en Trastorno del Espec-
tro del Autismo para el periodo 2023-2027, redactado
por el Centro Espanol sobre Trastorno del Espectro
del Autismo, centro asesor del Real Patronato sobre
Discapacidad, dependiente del Ministerio de Dere-
chos Sociales y Agenda 2030. En el mismo sentido,
este documento tiene medidas relacionadas con los
ajustes precisos en materia de educacion y de acce-
so al mercado de trabajo.

En todo caso, ya hay que adelantar que, en todos es-
tos documentos, apenas se ha incluido la perspecti-
va de género, de forma que no se han valorados las
mayores dificultades que tienen las mujeres con TEA
en elambito de la formacion y del trabajo de acuerdo
con todo lo que ya se ha indicado con anterioridad.

Igual que ya se hizo en la presentacion del marco re-
ferencial de la situacion de las personas con TEA en
el empleo, ahora se van a examinar tanto las accio-
nes relacionadas con la formacion para aportar a es-
tas personas una buena base educativa y luego las
relacionadas con el acceso al mercado de trabajo.

1. EL origen de las politicas de
empleo: las politicas educativas

y formativas

El nivel formativo de las personas en general, pero
también para las personas con TEA, es fundamen-
tal para su desarrollo laboral posterior. El sistema
educativo cumple un rol especial en su inclusion
(DUDLEY et al., 2015), sin embargo, las personas con
TEA encuentran importantes barreras en el siste-
ma educativo. Si incluso con formacion, van a tener
grandes dificultades de acceso al mercado de traba-
jo (BELINCHON v al, 2008), si no la tiene, los proble-
mas de insercion aun se incrementaran todavia mas.

Las personas con TEA no cuentan con educacion de
origen precisa para el acceso posterior al mercado

de trabajo. Sin embargo, es fundamental que las
personas con TEA tengan una formacion adecuada
a los efectos de poder acceder al mercado laboral.
Cuanta mas formacion tengan, mas posibilidades
de acceder a un puesto de trabajo tendran. Con
lo cual sera fundamental que en la primera etapa
educativa disfruten de las adaptaciones precisas
a los efectos de no mermar sus posibilidades de
acceso al mercado de trabajo.

Todo ello, con independencia de que posterior-
mente también se adapte a su situacion la forma-
cion para el empleo y la formacion a lo largo de la
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vida, que son otros dos pilares fundamentales para
el mantenimiento activo de la persona en general
y, en concreto, sin duda, para las personas con TEA.

Si, en general, la formacion es fundamental para
las personas con TEA, en el caso de las mujeres
se acrecienta dicha necesidad, en cuanto a que su
diagnostico tardio, afecta a la formacion en todos
los niveles. En muchos casos sus necesidades no
han sido tenidas en cuenta y, por tanto, no han re-
cibido el apoyo preciso en las primeas etapas de
formacion. En este contexto, la unica opcién para
paliar sus carencias y garantizar su acceso al mer-
cado laboral sera mediante instrumentos formati-
vos dentro de las politicas publicas de empleo.

1.1. Los documentos marco

La Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, aprobada en Nueva
York el 13 de diciembre de 2006, en su articulo 24,
declara que los Estados Partes reconocen el derecho
de las personas con discapacidad a la educacion.
Con este objetivo habra que asegurar un sistema de
educacion inclusivo a todos los niveles, asi como la
ensenanza a lo largo de la vida para conseguir desa-
rrollar plenamente el potencial humano y el sentido
de la dignidady la autoestimay reforzar el respeto por
los derechos humanos, las libertades fundamentales
y la diversidad humana; la personalidad, los talentos
y la creatividad de las personas con discapacidad, asi
como sus aptitudes mentales vy fisicas; y hacer posi-
ble que las personas con discapacidad participen de
manera efectiva en una sociedad libre.

Asimismo, en la Convencion se indica como hacer
efectivo este derecho por los Estados miembros, evi-
tando que las personas con discapacidad queden ex-
cluidas del sistema general de educacion por motivos
de su discapacidad. Asi, se proclama la hecesidad de
desarrollar ajustes razonables en funcion de las nece-
sidades individuales y de facilitar medidas de apoyo
personalizadas y efectivas en entornos que fomenten
al maximo el desarrollo académico y social, de con-
formidad con el objetivo de la plena inclusion.

Por otra parte, el articulo 18 de la Ley General de
Derechos de las Personas con Discapacidad y de su
Inclusion Social determina que ‘las personas con dis-

capacidad tienen derecho a una educacion inclusiva,
de calidad y gratuita, en igualdad de condiciones con
las demadas; estableciendo que seran las Administra-
ciones educativas las que deben asegurar un sistema
educativo inclusivo en todos los niveles educativos asi
como la ensenanza a lo largo de la vida y garantizar un
puesto escolar a los alumnos con discapacidad en la
educacion basica, prestando atencion a la diversidad
de necesidades educativas del alumnado con disca-
pacidad, mediante la regulacion de apoyos y qjustes
razonables para la atencion de quienes precisen una
atencion especial de aprendizaje o de inclusion’

Haciendose eco de este articulado, la Estrategia Es-
panola en Trastornos del Espectro del Autismo ha
dedicado su linea 9 a la educacion, estableciendo
objetivos generales como favorecer el aprendizaje
de conceptos y competencias significativas, y pro-
mover su generalizacion en los diferentes contextos
en los que se desenvuelve la persona; maximizar las
oportunidades educativas y formativas de la perso-
na, fomentando su aprovechamientoy la continuidad
a lo largo de su desarrollo; y promover la continuidad
de los aprendizajes y el aprovechamiento de los en-
tornos educativos y formativos adecuados a las ne-
cesidades individuales, minimizando las situaciones
de abandono de la educacion o el cambio a recursos
poco enriquecedores para la persona.

Los objetivo concretos de la Estrategia en este am-
bito son la promocion: 1. del conocimiento sobre su
situacion y necesidades en las distintas etapas edu-
cativas; 2. de una educacion especializada, inclusiva
y de calidad, avanzando en el desarrollo de la legis-
lacion educativa: 3. de la flexibilizacion de la oferta
educativa existente; 4 de su participacion todos los
aspectos del entorno educativo; 5. del desarrollo de
una programacion educativa individualizada; 6. de
redes dirigidas a la innovacion educativa; 7. del de-
sarrollo de medidas que promuevan una adecuada
atencion educativa en las etapas previas a la escola-
rizacion obligatoria; 8. de programas y proyectos de
prevencion de las situaciones de abusoy acoso; 9. de
una red variada, suficiente y especializada de centros
educativos en todos los territorios; 10. de la transicion
entre los diferentes ciclos, etapas y/o modalidades
educativas y la continuidad de los apoyos en todas
ellas, promoviendo la formacion a lo largo de la vida;
y 11. de la continuidad de los servicios dedicados a
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asesoramiento y orientacion sobre las alternativas y
oportunidades educativas y de participacion sociola-
boral al finalizar la etapa educativa ordinaria.

Por su parte, en idéntico sentido, el | Plan de Accion
resultado de la Estrategia Espanola en Trastorno del
Espectro del Autismo para el periodo 2023-2027, in-
cluye una linea de educacion, junto al empleo, con
las siguientes acciones:

M17 Impulsar el diseno, evaluacion e implemen-
tacion de acciones de innovacion y buena practi-
ca en la educacion del alumnado en el espectro
del autismo, desde un enfoque inclusivo, favore-
ciendo su transferencia y generalizacion en dis-
tintos contextos educativos.

M18 Promover, en elmarco de la Conferencia Sec-
torial de Educacion, el impulso vy fortalecimiento
de la red de recursos educativos que atienda la
especificidad alumnado con TEA, desde la pers-
pectiva de la inclusion, en todas las Comunidad
Autonomas vy etapas escolares, garantizando la
capacitacion y una dotacion de recursos adecua-
da que asegure la calidad y especializacion, en el
marco de la Ley de Educacion.

M1g Favorecer acuerdos, en el marco de la Con-
ferencia Sectorial de Educacion, para el acceso
del alumnado con autismo a los programas de
cualificacion profesional (ciclos de formacion
profesional, formacion dual) en todas las familias
profesionales, garantizando la existencia y espe-
cializacion de los apoyos que precisan para cur-
sarlos, en el marco de la nueva Ley de Formacion
Profesional.

M20 Favorecer acuerdos en el seno de la Con-
ferencia Sectorial de Educacion, para la imple-
mentacion de medidas de prevencion, deteccion
e intervencion ante el acoso escolar que sufre el
alumnado con TEA, en el marco de la Ley de Pro-
teccion a la Infancia y la figura del coordinador/a
de bienestar en centros educativos recogido en
la misma.

Por otro lado, en las Recomendaciones para la inclu-
sion laboral de las personas con autismo de mayo de
2025, presentadas por iniciativa del Centro Espanol
sobre Trastorno del Espectro del Autismo del Real
Patronato de la Discapacidad, a la LXXXVI Confe-
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rencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales, se
pone en evidencia que las dificultades de la insercion
laboral comienzan en la etapa escolar. En concreto,
senala que el sistema educativo no se adapta a las
necesidades de las personas con TEA, ya que no ca-
pacita a las personas para el empleo; no se regulan
apoyos especificos y servicios especializados para la
formacion en el trabajo y para el empleo, no se favo-
rece el desarrollo de competencias personales para
el desempeno laboral, ni tampoco se ofrecen pro-
gramas de apoyo y de modelos de formacion dual
y en alternancia con el empleo, que proporcionen la
cualificacion técnica y las competencias necesarias
para afrontar la vida adulta y desempenar un puesto
de trabajo, mediante practicas en entornos laborales
reales.

Como ya se adelantd, no se hace un analisis desde
la perspectiva de género en este ambito. Si las mu-
jeres con TEA no han podido recibir apoyos adecua-
dos en sus etapas escolares, en la mayoria de los
supuestos por no conocer su condicion personal,
con mas razon deberian ser objeto de acciones ex-
traordinarias en este contexto para paliar sus caren-
cias. Y no se puede olvidar que, no solo no habran
recibido los apoyos necesarios, sino que la falta de
diagnostico puede haber llevado a la aparicion de
patologias psicologicas y/o psiquiatricas, que tam-
bién habran dificultado el desarrollo de su etapa
formativa y, en su caso, habran acrecentado las di-
ficultades de las mujeres en el mercado de trabajo.

SH
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1.2. La educacioén en
centros ordinarios con
adaptaciones o en centros
especiales

Las personas con TEA generalmente asisten a cen-
tros ordinarios, donde de acuerdo con las declara-
ciones de la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, se establecen los ajus-
tes razonables necesarios para su desenvolvimiento
y aprovechamiento de la formacion, dado que desde
su tenor debe entenderse que la denegacion de es-
tos ajustes se debe valorar como una forma de dis-
criminacion y tambien como una de las barreras mas
importantes que inciden en la educacion del alum-
nado con discapacidad (ALONSO Y DE ARAOZ, 2011).

Pero, tambien sera posible que acudan a centros de
educacion especial, donde ya la propia entidad edu-
cativa esta adaptada a las necesidades formativas,
con independencia de que también se establezcan
gjustes personalizados. No obstante, siempre que las
condiciones lo permitan de acuerdo con sus barre-
ras parece mas adecuado la opcion por la formacion
en centros ordinarios, que le permitan, con ajustes,
asumir las acciones formativas y la posterior integra-
cion en el mercado ordinario.

Tambien se pueden establecer metodologias espe-
cificas de atencion a las personas con TEA como, por
ejemplo, a traves de las denominadas aulas TEA o
centros preferentes, que pueden ser definidos como
espacios dinamicos en los cuales el alumnado pasa
parte de su jornada lectiva, con el objetivo de desa-
rrollar habilidades especificas que precisan de una
intervencion mas compleja, complementando asi el

proceso de ensenanza-aprendizaje llevado a cabo
en su aula de referencia. De esta forma, el alumnado
formara parte de su grupo aula, promoviendo su in-
clusion y socializacion, al mismo tiempo que recibe
una intervencion adaptada a sus necesidades indivi-
duales (MARTIN CRUZ et al., 2025, pag. 18). En cada
Comunidad Autonoma estan desarrolladas de una
forma distinta, lo que lleva a que en algunos estudios
se haya reivindicado una normativa general para evi-
tar desigualdades territoriales individuales (MARTIN
CRUZ et al., 2025, pag. 26).

Conindependencia de la eleccion de un tipo de cen-
tros u otros, una buena practica en ambos es la es-
pecializacion de las personas profesionales en me-
todologias de ensenanza e intervencion basadas en
la evidencia, dirigidas a facilitar que el alumnado con
TEA pueda superar los obstaculos que se encuen-
tran en estos procesos.

En este sentido, el | Plan de Accion Estrategia Es-
panola en Trastorno de Espectro Autista indica en
su Exposicion de Motivos que es imprescindible la
formacion del profesorado a los efectos de atender
las necesidades en educacion de las personas con
TEA para evitar el abandono escolar. En todo caso,
se echa en falta una mencion a la formacion sobre
la deteccion del TEA en las mujeres en esta etapa
formativa.

La inclusion de una formacion adecuada del pro-
fesorado sobre las caracteristicas concretas de
las mujeres con TEA, diferenciadas de las de los
hombres, es muy necesaria a los efectos de que
fomentar que el diagnostico de su condicion se
realice en las primeras etapas de la educacion,
evitando todos los efectos perniciosos que la tar-
danza o incluso la inexistencia de diagnéstico.
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1.3. La necesidad de ajustes
razonables

En todo caso, las personas con TEA precisan la
adaptacion de las acciones formativas a sus condi-
ciones de aprendizaje, lo que no significa en muchos
de los casos que sus capacidades de aprendizaje
sean inferiores, sobre todo en las personas con TEA
de alto rendimiento. De hecho, incluso una de las si-
tuaciones que suelen manifestarse en relacion con
este grupo es la que se denomina como ‘doble ex-
cepcionalidad’, esto es, ser persona con TEAy tener
altas capacidades.

Como es preciso el ajuste del aprendizaje a sus
condiciones, cuanto antes se diagnostique, antes
podra empezar dicha adaptacion. Como se ha co-
mentado, las mujeres con TEA tardan mas en reci-
bir el diagnostico o incluso nunca son diagnostica-
das, lo cual lleva a que el éxito en su formacion se
complique al no identificar sus necesidades y, por
tanto, no poder desarrollar los ajustes que sean
precisos, lo antes posible.

A. Elsistema educativo inclusivo

En la actualidad, en materia de educacion se aplica
la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educa-
cion. En su articulo 41 se recoge que corresponde “a
las Administraciones educativas asegurar los recursos
necesarios para que los alumnos y alumnas que re-
quieran una atencion educativa diferente a la ordina-
ria, por presentar necesidades educativas especiales,
por retraso madurativo, por trastornos del desarro-
llo del lenguaje y la comunicacion, por trastornos de
atencion o de aprendizaje, por desconocimiento grave
de la lengua de aprendizaje, por encontrarse en situa-
cion de vulnerabilidad socioeducativa, por sus altas
capacidades intelectuales, por haberse incorporado
tarde al sistema educativo o por condiciones persona-
les o de historia escolar, puedan alcanzar el maximo
desarrollo posible de sus capacidades personales y,
en todo caso, los objetivos establecidos con caracter
general para todo el alumnado’. Dicha atencion inte-
gral del alumnado con necesidad especifica de apo-
yo educativo se iniciara desde el mismo momento
en gque dicha necesidad sea identificada y se regira
por los principios de normalizacion e inclusion.
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Sigue la norma educativa en su articulo 73 indican-
do que se entiende por alumnado de necesidades
educativas especiales aquel que afronta barreras
que limitan su acceso, presencia, participacion o
aprendizaje, derivadas de discapacidad o de trastor-
nos graves de conducta, de la comunicacion y del
lenguaje, por un periodo de su escolarizacion o a lo
largo de toda ella, y que requiere determinados apo-
yos y atenciones educativas especificas para la con-
secucion de los objetivos de aprendizaje adecuados
a su desarrollo.

El sistema educativo dispondra de los recursos ne-
cesarios para la deteccion precoz del alumnado con
necesidades educativas especiales, temporales o
permanentes, y para que puedan alcanzar los obje-
tivos establecidos con caracter general para todo el
estudiantado. A tal efecto, las Administraciones edu-
cativas dotaran a quien lo precise del apoyo adecua-
do para el gjercicio de sus derechos de educacion
desde el momento de su escolarizacion o de la de-
teccion de su necesidad.

Como se ha senalado, es fundamental que las Ad-
ministraciones publicas garanticen un sistema
educativo inclusivo, en iguales condiciones que al
resto de las personas. En concreto, para las perso-
nas con TEA el | Plan de Accion de la Estrategia Es-
panola en Trastorno de Espectro Autista indica que
hay que fortalecer la red de recursos educativos que
atienda la especificidad del alumnado con TEA, des-
de la perspectiva de la inclusion, en todo el territo-
rio y en todas las etapas escolares. Como ya se ha
mencionado en este contexto, es fundamental que
la red de recursos educativos incluya recursos que
permitan la identificacion de las mujeres con TEA y
su posterior adaptacion de acuerdo con las condi-
ciones creadas por la tardanza en su diagnostico y
las consecuencias que esta situacion hayan tenido
en su etapa formativa anterior.

B. Los ajustes en las diferentes etapas educativas

Este tipo de acciones esta en linea con lo especi-
ficado en la Estrategia Espanola en Trastornos del
Espectro del Autismo que indica que en especial
se impulsara el diseno, evaluacion e implementa-
cion de acciones de innovacion y buena practica en
la educacion del alumnado en el espectro del au-
tismo, desde un enfoque inclusivo, favoreciendo su
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transferencia y generalizacion en distintos contextos
educativos. De esta forma, se esta indicando que se
iran sucediendo ejemplos de acciones formativas
que colaboren en la adaptacion de la ensenanza a
las personas con TEA.

Y esta obligacion de establecer gjustes existe en to-
das las etapas formativas, puesto que la norma in-
dica que las Administraciones educativas tendran
que favorecer que el alumnado con necesidades
educativas especiales pueda continuar su escola-
rizacion de manera adecuada en todos los niveles
educativos pre y postobligatorios; adaptar las con-
diciones de realizacion de las pruebas establecidas
para aquellas personas con discapacidad que asi lo
requieran; proporcionar los recursos y apoyos com-
plementarios necesarios; asi como proporcionar las
atenciones educativas especificas derivadas de la
discapacidad o de trastornos de cualquier origen
durante el curso escolar.

En todo caso, de acuerdo con el articulo 25 de la
Ley de Educacion, sera obligatorio en la etapa de
bachillerato, donde deberan establecerse las alter-
nativas organizativas y metodologicas y las medidas
de atencion a la diversidad precisas para facilitar el
acceso al curriculo de este alumnado; en la forma-
cion profesional, donde su articulo 39.7 destaca que
en los estudios de formacion profesional se prestara
especial atencion a los alumnos y alumnas con ne-
cesidad especifica de apoyo educativo, mantenien-
do como uno de los principios de estas ensenanzas
la inclusion educativa para lo cual se estableceran
las alternativas organizativas y metodologicas vy las
medidas de atencion a la diversidad precisas para
facilitar el acceso al curriculo de este alumnado.

En este sentido, la medida 19 del | Plan de Accion
Estrategia Espanola en Trastorno de Espectro Autis-
ta senala que habra que favorecer los acuerdo para
el acceso del alumnado con Trastorno del Espectro
Autismo a los programas de cualificacion profesional
(ciclos de formacion profesional y formacion dual) en
todas las familias profesionales, garantizando la exis-
tencia y especializacion de los apoyos que precisan
para cursarlos, en el marco de la nueva Ley de For-
macion Profesional.

En relacion a la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo,
de Ordenacion e Integracion de la Formacion Profe-

sional, se recoge por una parte la incorporacion de
ajustes razonables que garanticen el acceso, parti-
cipacion y logro de todas las personas independien-
temente de sus caracteristicas y necesidades, en
varios preceptos. Y para cuando estos no funcionen
correctamente, en el articulo 70 se fomenta las ofer-
tas en modalidad especifica, dirigidas a personas
con necesidades educativas especiales.

Asimismo, sera aplicable a las pruebas de acceso
a la universidad, dado que el articulo 38 de la Ley
Organica 2/2023 recoge gque estas se adaptaran a
las medidas necesarias para asegurar la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion del alumnado
con necesidad especifica de apoyo educativo y la
accesibilidad universal de las personas con discapa-
cidad que se presenten.

Por supuesto, en el ambito universitario también se
aplican los ajustes razonables de acuerdo con el ar-
ticulo 37 de la Ley Organica 2/2023, de 22 de marzo,
del Sistema Universitario, donde se senala que las
universidades garantizaran al estudiantado que en el
gjercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus
deberes no sera discriminado por razon de discapa-
cidad. Se establece igualmente que las universida-
des favoreceran que las estructuras curriculares de
sus ensenanzas resulten inclusivas y accesibles a
traves de la adopcion de medidas de accion positiva
para que el estudiantado con discapacidad, realizan-
do ajustes razonables, tanto curriculares como me-
todologicos, a los materiales didacticos, a los meto-
dos de ensenanza vy al sistema de evaluacion. Pero,
ademas, se anade que las universidades promove-
ran el acceso a estudios universitarios de las perso-
nas con discapacidad intelectual y por otras razones
de discapacidad mediante el fomento de estudios
propios adaptados a sus capacidades.

Como se puede ver, en materia de educacion existe
normativa que reconoce en todos sus ciclos el de-
recho a ajustes razonables para las personas con
discapacidad vy, por ende, a las personas con TEA.
Pero, se echa de menos un listado de medidas mas
concretas, mas explicativas de las cuestiones que
pueden ser objeto de adaptacion en todos los am-
bitos, que vayan desde cuestiones de espacio y
tiempo, pero también donde se apliquen cambios
de metodologias y de modelos de evaluacion. En
este contexto, seria preciso que se valorasen estas
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cuestiones desde la perspectiva de género, dado
que las mujeres pueden tener unas necesidades
diferentes que los hombres en todos estos aspec-
tos y sobre todo es preciso la inclusion de recursos
para su identificacion temprana como personas
con TEA.

En este ambito, sin lugar a dudas seria precisa una
estrategia concreta de educacion y formacion que
se centrase en todos los niveles y que cumpliese la
funcion de la eliminacion de las trabas que encuen-
tran las personas con TEA en los niveles educativos
convirtiendose en la primera barrera para su acceso
posterior al empleo, con la inclusion de la perspecti-
va de geénero con el fin de identificar las necesidades
concretas de las mujeres con TEA.

Si bien es verdad que cada persona con TEA, segun
su clasificacion dentro de los subniveles y de si su
situacion cursa con discapacidad intelectual, tendra
mayores 0 menores opciones de completar los di-
ferentes ciclos educativos. Pero, en todo caso, ha-
bra que facilitar todas las opciones posibles, sobre
todo para aquellas personas calificadas como de
alto rendimiento. No hay que olvidar que algunas de
estas personas cuentan incluso con altas capacida-
des, desaprovechando su potencial en la formacion
por no recibir los apoyos adecuados, sobre todo en
el caso de las mujeres que tienen mayores dificul-
tades para ser detectadas vy, por tanto, para que se
les aplique los apoyos necesarios en las etapas de
formacion.

De hecho, ya en el ambito laboral la Ley de Empleo
reconoce a las personas con TEA como un colectivo
especialmente vulnerable, justamente porgue en la
mayoria de los supuestos llegan a la edad adulta sin
formacion adecuada, lo cual deberia ser evitado con
anterioridad.

C. Laformacion profesional para el empleo duran-
te toda la vida

Junto a la formacion inicial se encuentra la formacion
no reglada o formacion profesional para el empleo,
que se imparte fuera del sistema educativo y se or-
ganiza dentro del mundo profesional. Su objetivo es
la adquisicion, mejora y actualizacion permanente
de competencias y cualificaciones profesionales,
pudiendo ir dirigida tanto a personas desempleadas
con especiales problemas de colocacion o insercion
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laboral (por edad o situacion social, por deficiente
formacion escolar, por falta de experiencia, por cese
en el trabajo, entre otras causas) como a personas
con empleo (para procurarles formacion continua,
especializacion, nueva cualificacion, entre otras). Se
imparte mediante acciones o programas muy va-
riados, generalmente de ciclo corto y de contenido
muy especifico.

La Carta de los Derechos Sociales Fundamentales de
los Trabajadores, que se otorgo en el Consejo de Es-
trasburgo en 1989, recoge la necesidad de trabajar
sobre la formacion a lo largo de la vida. La Comu-
nicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al
Consegjo, al Comité Economico y Social Europeo vy
al Comite de las Regiones, Agenda de Capacidades
Europea para la Competitividad Sostenible, la Equi-
dad Socialy la Resiliencia (2020) ha declarado que la
Union Europea esta ante una doble transicion, verde
y digital, lo que lleva a la reconfiguracion de nuestra
forma de vivir, trabajar e interactuar. Debido a este
contexto, continua, es preciso el avance de la Union
Europea, por una parte, hacia una economia eficiente
en el uso de los recursos, circular, digitalizada y cli-
maticamente neutray, por otra, hacia un amplio des-
pliegue de la inteligencia artificial y la robdtica. Estas
circunstancias llevan a crear nuevos yacimientos de
empleo, mientras que otros van a cambiar o incluso
a desaparecer. Por esto, concluye el documento, el
aprendizaje permanente debe hacerse realidad en
Europa.

Esta transicion verde vy la digitalizacion son aspectos
a tener en cuenta por todas las personas trabajado-
ras, por lo que deben formarse continuamente para
mantener la empleabilidad, por la misma razon las
personas con TEA precisan continuar formandose
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de manera permanente. Estas acciones formativas,
por supuesto, también deberan ajustarse a sus nece-
sidades de aprendizaje, pero también deben orientar-
se a los puestos de trabajo que por sus condiciones
personales presenten capacidades y habilidades para
su desarrollo.

En definitiva, es fundamental que las personas con
TEA desarrollen acciones formativas dirigidas direc-
tamente a la empleabilidad, adaptada a sus necesi-
dades en la linea del principio de formacion perma-
nente a lo largo de toda la vida, sobre todo teniendo
en cuenta la necesidad de desarrollar competencias
digitales, no solo en puestos de trabajo que se pres-
ten en el ambito digital, sino en cualquier otro, pues-
to que la digitalizacion lo ha impregnado todo.

No hay que olvidar que, en el caso de las mujeres
con TEA, debido a que el diagndstico suele ser mas
tardio que el de los hombres, es posible que pasen
toda su etapa de formacion inicial sin apoyos ade-
cuados, lo que hara mas complicado que puedan
acceder a una formacion completa. Por lo que una
vez sean diagnosticas, si ya no pueden ser apoya-
das en el ambito de la formacion formal, debera
hacerse en la informal con el fin de que puedan ser
empleables y se consiga su insercion en el merca-
do de trabajo.

En todo caso, las Recomendaciones para la Inclu-
sion Laboral de las Personas con Autismo de mayo
de 2025, presentadas por iniciativa del Centro Espa-
nol sobre Trastorno del Espectro del Autismo, indi-
can gue una de las grandes carencias es la falta de
apoyos tambien en la formacion profesional para el
empleo, en la mayoria de las veces como base unica
de la insercion laboral, por no haber conseguido el
éxito en el sistema de educacion. En todo caso, en
muchas acciones formativas en este contexto tienen
preferencia las personas con discapacidad. En cual-
quier caso, se echa de menos el apoyo en la forma-
cion dualy en la alternancia con el empleo que cola-
boraran directamente en la entrada de las personas
con TEA en el mercado laboral.

En concreto, su Recomendacion 5 que consiste en
‘Garantizar el acceso a la formacion en el trabajo’,
incluye importantes medidas como el disefio de for-
macion en el trabajo ajustados a las necesidades,
prioridades y potencialidades de las personas con
autismo; la potenciacion del acceso a la formacion
en el trabajo de las personas con autismo, incluyen-
do la formacion en alternancia con el empleo; y el
aseguramiento de la continuidad y finalizacion de los
programas, implementando los ajustes, adaptacio-
nes, alternativas y medidas de flexibilizacion indivi-
dualizadas que sean precisas para su consecucion.

2. Las politicas de empleo

La Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, en su articulo 27 se-
Nala que “los Estados Partes reconocen el derecho de
las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad
de condiciones con las demas, ello incluye el derecho
a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabgjo libremente elegido o aceptado en un mercado
y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y
accesibles a las personas con discapacidad. Los Es-
tados Partes salvaguardaran y promoveran el ejerci-
cio del derecho al trabajo, incluso para las personas
que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promul-
gacion de legislacion, entre ella”
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En el ambito nacional, el articulo 35 de la Ley Gene-
ral de Derechos de las Personas con Discapacidad y
de su Inclusion Social proclama que ‘las personas con
discapacidad tienen derecho al trabajo, en condiciones
que garanticen la aplicacion de los principios de igual-
dad de trato y no discriminacion”. Y, continua en el ar-
ticulo 36 del mismo cuerpo legislativo, indicando que
se entiende por igualdad de trato ‘la ausencia de toda
discriminacion directa o indirecta por motivo o por razon
de discapacidad, en el empleo, en la formacion y la pro-
mocion profesionales y en las condiciones de trabajo’.

Acto seguido, se mencionan los tipos de empleo
que existen para estas personas, que obviamente
tambiéen son aplicables en la insercion de las per-
sonas con TEA en el mercado de trabgjo: a) Empleo
ordinario, en las empresas y en las Administraciones
publicas, incluido los servicios de empleo con apoyo.
b) Empleo protegido, en centros especiales de empleo
y en enclaves laborales. ¢) Empleo autonomo.

Si bien es verdad que en la insercion laboral de las
personas con TEA se van a aplicar las lineas de ac-
cion reguladas para las personas con discapacidad,
no obstante, existen medidas concretas, tal y como
anuncia la Ley de Empleo, para este colectivo. En
general, tradicionalmente las politicas de empleo
han incluido medidas protegiendo a grandes colec-
tivos con dificultades de insercion laboral, como son
las personas con discapacidad, pero en la nueva Ley
de Empleo, la Ley 3/2023, se da un paso mas. La
norma busca especializar su proteccion a los grupos
que ha entendido mas necesitados y vulnerables
dentro de los colectivos generales. Uno de los co-
lectivos especialmente protegido en las politicas de
empleo de forma tradicional ha sido el de las perso-
nas con discapacidad, a las que se sigue dedicando
una atencion especial, pero, anadiendo a algunos
colectivos concretos dentro de ellas como las per-
sonas con TEA.

El articulo 54.1. de la Ley de Empleo declara que los
servicios de empleo (el SEPE, nacional, y los autono-
micos) procuraran, prioritariamente, el acceso de las
personas con discapacidad al empleo ordinario, el
mantenimiento del empleo, la mejora de su emplea-
bilidad a lo largo de su ciclo laboral y su desarrollo
profesional, asi como a la sostenibilidad del empleo
protegido. En este mismo articulo, determina que los
servicios publicos de empleo deben disenar acciones
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positivas dirigidas a las personas con discapacidad. En
este contexto, se valoraran las medidas mas adecua-
das del catalogo de instrumentos de empleabilidad,
a la vista del perfil de las personas demandantes de
servicios de empleo, que sera objeto de las adapta-
ciones necesarias para su plena efectividad.

Posteriormente, en el articulo 50 de la Ley de Em-
pleo se hace mencion a que el Gobierno y las Comu-
nidades Autonomas adoptaran, de acuerdo con los
preceptos constitucionales y estatutarios, asi como
con los compromisos asumidos en el ambito de la
Union Europea y en la Estrategia Espanola de Apoyo
Activo al Empleo, programas especificos destinados
a fomentar el empleo de las personas con especia-
les dificultades para el acceso y mantenimiento del
empleo y para el desarrollo de su empleabilidad,
con el objeto de promover una atencion especifica
hacia las personas integrantes de los mismos en la
planificacion, diseno y gjecucion de las politicas de
empleo.

En concreto, se reconoce como colectivos vulnera-
bles de atencion prioritaria, entre otros, a las personas
con trastornos del espectro autista. Y mas adelante,
cuando vya se refiere a las personas con discapaci-
dad que presentan mayores dificultades de acceso
al mercado de trabajo, se vuelven a mencionar junto
a las personas con paralisis cerebral, con trastorno
de la salud mental, con discapacidad intelectual y las
personas con discapacidad fisica o sensorial con un
grado de discapacidad reconocido igual o superior al
65 %, pero también a las personas con trastorno del
espectro del autismo, con un grado de discapacidad
reconocido igual o superior al 33 %.

De modo que se puede comprobar que las personas
con TEA estan incluidas tanto de forma general en-
tre quienes son los colectivos mas vulnerables, pero
tambien entre las personas con discapacidad con
mas problemas de acceso al mercado, incluso aque-
llas personas que hayan recibido una graduacion de
su discapacidad no muy alta como es la de un 33%.

En definitiva, la Ley de Empleo reconoce a las per-
sonas con TEA como uno de los colectivos que mas
necesidades de apoyo necesitan en el mercado la-
boraly con esta declaracion general se van a exami-
nar los distintos instrumentos que recogen medidas
ajustadas a dichas necesidades.
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Sin embargo, teniendo necesidades distintas y ma-
yores, a las mujeres con TEA no se las menciona en
la Ley de Empleo como colectivo con especiales
necesidades de atencion, cuando su situacion sue-
le ser mas complicada que la de los hombres con
las mismas condiciones personales. No hay que
olvidar que a la situacion mas desventajosa de las
mujeres en general, habra que incluir las propias
de las personas con TEA, siendo precisas, sin lugar
a dudas, politicas dirigidas a las mujeres con TEA.
No obstante, dado que la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres si se incluye como
principio inspirador de las politicas de empleo,
cabe la opcion de desarrollar medidas concretas
para las mujeres con TEA.

En idéntico sentido a lo anteriormente menciona-
do respecto a las politicas laborales dirigidas a las
personas con TEA, se incluyen medidas relaciona-
das con la promocion de la insercion laboral de las
personas con TEA tanto en la Estrategia Espanola en
Trastornos del Espectro del Autismo de 2015, don-
de se establece el marco de referencia, como en el
| Plan de Accion resultado de la Estrategia Espanola
en Trastorno del Espectro del Autismo para el perio-
do 2023-2027, pero, de nuevo, sin incluir un analisis
desde la perspectiva de genero.

En concreto, la linea 10 de la Estrategia Espanola en
Trastornos del Espectro del Autismo senala lo que ya
se ha indicado cuando se ha analizado la situacion
de las personas con TEA en el mercado laboral: que
es uno de los colectivos con mayores dificultades
para su insercion laboral en el mercado de trabajo
ordinario y con mayor riesgo de exclusion.

Pero, lo mas importante es que frente a una ten-
dencia asistencialista, defendida por un importan-
te sector, donde se trata de cubrir sus necesidades
a través de prestaciones y servicios, en la Estrate-
gia Espafiola en Trastornos del Espectro del Autis-
mo, con base en los principios de la Convencion,
se apuesta por buscar alternativas especializadas
en la orientacion e insercion laboral de las perso-
nas con TEA, y su propia concienciacion sobre sus
competencias, sus necesidades y sobre los apoyos
que pueden facilitar su actividad laboral con el fin
de promocionar su autonomia a través de la con-
secucion de sus propios recursos economicos.

Esta vision se entiende muy adecuada, pero, de nue-
vo hay gue reivindicar la falta de la inclusion de una
perspectiva de género, que colaborase a la insercion
de las mujeres con TEA, evitando que finalmente de-
pendan de sus familias y de ayudas economicas.

Enlamismallinea, el | Plan tiene como uno de sus Ejes,
la vida independiente y la igualdad de oportunidades
y la no discriminacion de las personas con autismo, y
solamente se entiende que se puede lograr a traves
de la garantia de la consecucion de una independen-
cia economica que se alcance mediante un trabajo.

En concreto, en el ambito del empleo, el | Plan re-
coge 4 medidas, que seran analizadas en diferentes
epigrafes:

M21 Fomentar el empleo y la formacion para el
empleo de las personas en el espectro del au-
tismo, garantizando la sostenibilidad de los pro-
gramas y apoyos que requiere el colectivo, en el
marco de la nueva Ley de Empleo.

M22 Reconocer el diagnostico de TEAY los ajustes
necesarios en las convocatorias de empleo publi-
ca de manera especifica y diferenciada a la disca-
pacidad intelectual, para facilitar el acceso a todas
las personas con TEA y evitar su exclusion si este
diagndstico no aparece de manera concurrente o
no se encuentra explicitamente reconocido.

M23 Desarrollar politicas de empleo que reco-
nozcan a las personas con TEA con un grado de
discapacidad igual o superior al 33% como per-
sonas que presentan una mayor dificultad en el
acceso al empleo, de acuerdo con la nueva Ley
de Empleo.

M24 Impulsar el diseno, evaluacion e implemen-
tacion de proyectos piloto, modelos de buena
practica, acciones de innovacion € intervenciones
basadas en la evidencia dirigidas a potenciar el
empleo de las personas con TEA (empleo con
apoyo, programas de orientacion profesional e
intermediacion laboral, unidades especializadas,
etc), favoreciendo la transferencia y generaliza-
cion a distintos contextos vy territorios.

Antes de examinar las medidas concretas de empleo,
es preciso recoger que el | Plan hace una mencion
expresa a la necesidad de aplicar una perspectiva
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de género a todas ellas. En particular, senala en su
introduccion que dicho Plan tiene como objeto la
igualdad de género y la liberacion de las mujeres
con autismo de la cultura machista y capacitista,
esto es, su finalidad es que las mujeres sean auto-
nomas y posean sus recursos propios.

Se parte de la realidad de que estas mujeres tie-
nen mayor numero de obstaculos que los hombres
para obtener empleo o avanzar en sus carreras
profesionales, lo que genera menos oportunida-
des economicas y mas dificultades para conseguir
la autonomia. Como ya se sefiald, y asi se indica
en el | Plan las mujeres con TEA, “se enfrentan a
una discriminacion interseccional’, por lo que es,
sin duda, necesario analizar las barreras de género
que sufren en el acceso a los servicios y recursos
para las personas con autismo y adaptarlas a sus
necesidades concretas.

Si bien se entiende muy positiva la mencion de las
necesidades particulares de las mujeres, se echa
en falta la inclusion de medidas concretas en este
ambito. Solamente se trata de una mencion gene-
ral, que deberia completarse con acciones concre-
tas que buscasen reducir las circunstancias que se
mencionan.

Con mayor concrecion, pasando a otro instrumen-
to regulador, las Recomendaciones para la Inclusion
Laboral de las Personas con Autismo de 2025 se au-
nan en 5 recomendaciones principales, que tambiéen
habra que tener en cuenta, donde de nuevo no se
incluye la perspectiva de genero:

Recomendacion 1. Garantizar el cumplimien-
to del reconocimiento de las personas autistas
como colectivo de especial vulnerabilidad en el
acceso alempleo.

Recomendacién 2. Formar a las plantillas de los
servicios de empleo publico y las entidades cola-
boradoras para una atencion adecuada y de cali-
dad al colectivo del autismo.
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Recomendacion 3. Desarrollar mecanismos de
colaboracion entre los servicios publicos de em-

pleo y las entidades colaboradoras especializa-
das en el ambito del autismo.

Recomendacion 4. Formar, orientar y concienciar
a las empresas para la contratacion de personas
con autismo como usuarias de los servicios publi-
cos de empleo.

Recomendacion 5. Garantizar el acceso a la for-
macion en el trabajo.

2.1. El papel de la
orientaciony la
intermediacion laboral

La Estrategia Espanola en Trastornos del Espectro
del Autismo en su Linea 10 indica que es preciso po-
tenciar los servicios especializados de orientacion e
insercion laboral para personas con TEA, ajustando
la normativa que los regula a las necesidades del
colectivo y apoyando su sostenibilidad a lo largo del
tiempo. Por otra parte, el Objetivo 5 de dicha Linea
10 recoge que habra que facilitar el acceso a una
variedad de experiencias laborales, oportunidades
de empleo y formacion continuada contando con
los apoyos necesarios y accediendo a una varie-
dad de alternativas (empleo con apoyo, programas
de orientacion profesional e intermediacion laboral,
unidades especializadas, etc.), a través de itinerarios
personalizados e integrados de insercion sociolabo-
ral coordinados por las diferentes Administraciones
implicadas, promoviendo asi su desarrollo personal
y profesional en el ambito laboral.

Por otro lado, el | Plan de Accion indica como medi-
da 24 que debera impulsarse el diseno, evaluacion
e implementacion de proyectos piloto, modelos de
buena practica, acciones de innovacion e interven-
ciones basadas en la evidencia dirigidas a potenciar
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elempleo de las personas con TEAYY, en especial, se
mencionan programas de orientacion profesional e
intermediacion laboral. Asimismo, se hace mencion
a la organizacion de unidades especializadas.

Existe una importante falta de acceso a oportunida-
des de empleo para las personas con TEA, que se
refleja en una alta tasa de desempleo, especialmen-
te de las mujeres. Por lo que es preciso gue los servi-
cios de empleo tengan en cuenta sus circunstancias
y hagan sus labores de orientacion a las personas
que quieran trabajar y la intermediacion con las em-
presas que les puedan ofrecer empleo.

A. La necesidad de la formacion de las personas
de los servicios publicos de empleo y de unida-
des especializadas

Para gque los servicios de empleo puedan desarro-
llar todas estas cuestiones e, incluso, crear unidades
especializadas, parece esencial la formacion de las
personas que participan en estas acciones.

En el articulo 30 de la Ley de Empleo se senala que
habra que mantener formado al personal de los ser-
vicios publicos de empleo, de forma que adquieran
una especializacion adecuada para que pueda dar
respuesta a las nuevas realidades y a los diferentes
perfiles demandantes de ocupacion, incluidas las
necesidades de las personas con discapacidad. Y
cuando se concretan estas acciones formativas, que
deben seguir las personas que desarrollan su trabajo
en los servicios de empleo, no solo se aborda desde
una perspectiva general, sino que se hace especial
hincapie en que se reciba formacion especifica en
accesibilidad cognitiva para atender las especiales
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necesidades de las personas con discapacidad in-
telectual o con trastorno del espectro del autismo.

Aligual que ya se menciono para el personal educa-
tivo, es esencial que dentro de la especializacion que
deben tener las personas que trabajan en los ser-
vicios publicos de empleo sobre los trastornos del
espectro autista, se incluya en este contexto forma-
cion sobre igualdad entre hombres y mujeresy pers-
pectiva de genero a los efectos de eliminar cualquier
forma de discriminacion interseccional.

En el mismo sentido, en la Recomendacion 2 dentro
de las Recomendaciones para la Inclusion Laboral
de las Personas con Autismo se propone el desarro-
llo de planes de formacion para los equipos profe-
sionales de los servicios publicos de empleo vy las
entidades colaboradoras que contemplen la reali-
dad, prioridades y necesidades del colectivo del au-
tismo, incluyendo la perspectiva de género.

Se recomienda que esta formacion se oriente a
ofertar informacion actualizada y basadas en la evi-
dencia sobre el espectro del trastorno autista como
condicion del neurodesarrollo, las necesidades,
prioridades y potenciales de las personas autistas
en relacion al empleo, las estrategias para ofrecer
una mejor atencion al colectivo y las barreras que
enfrentan las personas con autismo para acceder al
mercado laboral. A lo que se anade la necesidad de
formaciones especificas en accesibilidad cognitiva
en el marco de la accesibilidad universal, para dar
respuesta a sus necesidades.

Asimismo, es preciso que las personas que se encar-
guen de estas acciones conozcan las caracteristicas
de las personas con TEA para colaborar en el acom-
panamiento en su preparacion para el mercado la-
boral. En definitiva, como senala el | Plan de Accion
es preciso crear unidades especializadas con perso-
nal que conozca las condiciones de las personas con
TEA, donde se incluya la perspectiva de genero.

Estas unidades, deberan crear itinerarios personali-
zados, adaptados a las personas segun sus condi-
ciones particulares, en la linea ya indicada de que no
todas las personas con TEA comparten las mismas
caracteristicas y de que existen varios niveles que
llevaran a cada una de ellas a un proceso individua-
lizado de insercion, teniendo en cuenta las condicio-
nes particulares de las mujeres.



La inclusion laboral de las mujeres con Trastorno del Espectro del Autismo: situacion actual y lineas de actuacion

B. La orientacion

Sera preciso el analisis de las condiciones concretas
de cada persona con TEA para decidir en que tipo de
sectory en qué actividad encaja, para desde alli indi-
car que formacion precisa para alcanzar las habilida-
des y capacitaciones concretas, valorando, ademas,
que es posible que precisen de ajustes razonables
en su desarrollo laboral, introduciendo la perspecti-
va de genero.

No parece que puedan ser incluidas las personas
con TEA en las mismas dinamicas generales que se
desarrollan en los servicios de empleo para preparar
curriculos o entrevistas, sino que deberan ser sesio-
nes individualizadas y adaptadas a sus necesidades
concretas, valorando las condiciones concretas de
las mujeres con TEA.

C. Laintermediacion

Junto a la orientacion, los servicios publicos de em-
pleo deberan activar las relaciones con las empresas
a los efectos de intermediar en la colocacion de las
personas con TEA. Sera preciso una labor de con-
cienciacion y sensibilizacion sobre sus condiciones
especiales y sobre sus principales obstaculos en el
mercado de trabajo, pero también sobre los benefi-
cios que significa su contratacion, en la direccion que
ya fue en su momento indicada. En este contexto,
sera preciso valorar la posicién en el mercado de
trabajo de las mujeres con TEA y su especial vul-
nerabilidad.

En definitiva, se trata de casar la oferta y la demanda
de forma adecuada, de manera que la persona en-
cuentre un puesto de trabajo que pueda perfecta-
mente desarrollar y aportar a la empresa y esta ulti-
ma contrate a la persona que precisa con una simple
aplicacion de algunos ajustes razonables en el pues-
to de trabajo. Y en este contexto, no se puede olvidar
que el diagndstico tardio de las mujeres puede ser
un importante handicap para su acceso al mercado,
de forma que la casacion debera valorar de forma
especial la contratacion de las mujeres con TEA por
las empresas.

LasRecomendaciones paralalnclusion Laboralde las
Personas con Autismo incluye la Recomendacion 4,
cuyo objetivo es la formacion, orientacion y con-
cienciacion de las empresas para la contratacion
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de personas con autismo como usuarias de los
servicios publicos de empleo, sin incluir tampoco
la perspectiva de género.

Con esta finalidad, se mencionan medidas como el
desarrollo de acciones de formacion, orientacion y
concienciacion dirigidas a las empresas usuarias
para promover la contratacion y mantenimiento del
empleo de las personas con autismo. Las acciones
deben orientarse a ofrecer informacion actualizada y
basada en la evidencia sobre el trastorno del espec-
tro autista como condicion del neurodesarrollo, las
necesidades, prioridades y potenciales de las perso-
nas con TEA en relacion al empleo, las barreras que
enfrentan las personas con autismo para acceder al
mercado laboral, informacion sobre accesibilidad en
los procesos de seleccion, los ajustes razonables de
las personas autistas dentro del entorno laboral, el
empleo con apoyo como facilitador del proceso de
insercion, asi como estrategias para garantizar una
insercion exitosa, el mantenimiento del puesto vy el
desarrollo profesional de la persona con TEA

En este ambito, debera incluirse informacion a las
empresas sobre las condiciones especiales de las
mujeres con TEA con el objeto de promocionar su
contratacion vy facilitar su integracion en los puestos
de trabajo. Ademas, habra que fomentar la forma-
cion en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y la necesidad de analizar el desarrollo de
la actividad laboral desde la perspectiva de genero
a los efectos de concienciar sobre la discriminacion
interseccional y eliminar sus consecuencias.

2.2. Las medidas en el
mercado ordinario

Una de las cuestiones fundamentales en este con-
texto es si las personas con discapacidad deben
trabajar en el mercado ordinario o en el protegido.
La respuesta no es facil y dependera de las capaci-
dades que tenga cada una de las personas para el
desarrollo de una actividad laboral. La misma con-
clusion puede aplicarse a las personas con TEA.

En todo caso, la decision de su inclusion en el mer-
cado ordinario debe relacionarse con los niveles des-
critos en el sistema de diagnostico de las personas
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con TEA, entendiendo que esta opcion es especial-
mente indicada para las personas incluidas en el nivel
mas leve o, en su caso, medio.

En todo caso, no hay que olvidar que el articulo 27 de
la Convencion Internacional sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, aprobada en Nueva
York el 13 de diciembre de 2006, indica que los Es-
tados parte deberan promover la adquisicion por las
personas con discapacidad de experiencia laboral
en el mercado de trabajo abierto, esto es, habra que
favorecer el trabajo en el mercado ordinario.

En el mismo sentido, la Estrategia Espanola en Tras-
tornos del Espectro del Autismo en su Objetivo 2
recoge que sera preciso favorecer el desarrollo de
estudios dirigidos a conocer la situacion de las per-
sonas con TEA en edad laboral y a fomentar su in-
corporacion a la poblacion activa y al mercado de
trabajo ordinario. En idéntica linea, como ya se ha
mencionado, en la Ley de Empleo se recoge que los
servicios de empleo procuraran, prioritariamente, el
acceso de las personas con TEA al empleo ordinario,
asi como tambien procuraran su sostenibilidad en el
marco del empleo protegido.

En general para las personas con discapacidad, el
articulo 40 de Ley General de Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad y de su Inclusion Social
senala que con objeto de compensar las desven-
tajas ocasionadas por razon de la discapacidad, las
empresas estan obligadas a adoptar medidas ade-
cuadas para la adaptacion del puesto de trabajo
y la accesibilidad, en funcion de las necesidades
de cada situacion concreta, con el fin de permitir
a las personas con discapacidad accedan al em-
pleo, desempenen su trabajo, progresen profe-
sionalmente y accedan a la formacion, salvo que
esas medidas supongan una carga excesiva para
la empresa.

Son las cuotas de reserva, los incentivos a la con-
tratacion y la promocion del trabajo con apoyo los
instrumentos principales que colaboran en la inser-
cion de las personas con TEA en el mercado laboral
ordinario, tal y como veremos a continuacion.

A. Las cuotas de reserva

En el ambito del mercado de trabajo ordinario, a te-
nor del articulo 42 de la Ley General de Derechos

de las Personas con Discapacidad y de su Inclusion
Social, existe una obligacion para las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras de reservar un 2%
de los puestos de trabajo para personas con disca-
pacidad, incluidas las personas con TEA. No obstan-
te, este deber no siempre se cumple, ya que existen
numerosas formulas alternativas para sustituirlo por
otras aportaciones empresariales.

No existe ninguna imposicion regulatoria para valorar
la perspectiva de género en este porcentaje del 2%.
El deber se puede cumplir contratando tanto hom-
bres como mujeres, pero, sin embargo, las mujeres
con discapacidad tienen una situacion mas desven-
tajosa en el mercado de trabajo. Por lo que, podria
valorarse incluir esta vertiente en la cuota de re-
serva exigiendo una contratacién equilibrada de
mujeres y hombres con el objeto de reducir el nu-
mero de mujeres con discapacidad inactivas, en-
tendiendo que las mujeres con TEA incluso estaran
en peor situacion.

B. Los incentivos que fomentan la contratacion

En el mercado laboral ordinario, existen incentivos a
la contratacion de las personas con discapacidad a
los efectos de que puedan acceder al mercado de
trabgjo. Seguramente son dentro de todos los incen-
tivos aplicables a determinados colectivos, los que,
por su cuantia mas generosa, mas pueden conseguir
su insercion. De hecho, uno de los efectos de estos
incentivos, es que las personas con discapacidad
trabajan con un contrato indefinido en idéntica pro-
porcion que las personas sin discapacidad.

La normativa sobre los incentivos se encuentra reco-
gida en el Real Decreto 818/2021, de 28 de septiem-
bre, por el que se regulan los programas comunes
de activacion para el empleo del Sistema Nacional
de Empleo. Se regulan incentivos a la contratacion
de personas con discapacidad con las siguientes
condiciones:

- Tener una discapacidad en un grado igual o
superior a un 33%.

- Estarinscritas en el servicio publico de empleo.

- No haber estado vinculadas a la empresa o
grupo de empresa en los 24 meses anteriores.

- No haber tenido un contrato indefinido en los
3 meses previos.
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- Elcontrato debe durar, al menos, 3 anos o, en
su caso, habra que contratar a otra persona
con idénticas condiciones en su sustitucion.

- Elincentivo se mantiene durante toda la vigen-
cia del contrato indefinido o de transformacion
del contrato temporal a indefinido.

En todo caso, aqui si se aplica la perspectiva de
género, en cuanto a que el importe del incentivo
a la contratacion es superior si la contratada es
una mujer con discapacidad, eso si, solo respecto
a aquellas que sean menores de 45 anos, puesto
que, en caso de ser mayores de esa edad, el im-
porte sera idéntico. No se entiende esta decision,
dado gue el mantenimiento del empleo se hace mas
complicado cuando la mujer llega a ciertas edades,
seguramente superiores a los 45 anos, cuando a las
condiciones de genero y discapacidad, se une esta
otra circunstancia: la edad.

Asi, la cuantia de las bonificaciones sera diferente
para los menores de 45 anos y los mayores, y segun
se califique la discapacidad como severa o no (Boni-
ficacionesy Reducciones a la Contratacion de Perso-
nas con Discapacidad | Servicio Publico de Empleo
Estatal).

A estos importes, se unen otros beneficios como son
ciertas subvenciones gestionadas por las distintas
Comunidades Autonomas, otros para la adaptacion
del puesto de trabajo, la dotacion de equipos de pro-
tecciony la eliminacion de barreras, asi como ciertas
deducciones de la cuota integra del impuesto de so-
ciedades en funcion del grado de discapacidad de
la persona trabajadora y el incremento del prome-
dio de personas pertenecientes a este colectivo que
haya en plantilla con un grado de discapacidad igual
0 superior al 65%. Asimismo, se regulan otros incen-
tivos para la contratacion indefinida de personas con
capacidad intelectual limite.

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

Pero, igualmente se reconocen bonificaciones para
la contratacion temporal de personas con disca-
pacidad en general y para conversion de contratos
temporales de fomento del empleo, los cuales estan
disenados para la contratacion de personas trabaja-
doras en situaciones especificas, como las personas
con discapacidad.

De esta forma, no solo se quiere promocionar la con-
tratacion indefinida, sino, en general, toda contrata-
cion dirigida a personas con discapacidad, dado que
tambien se colabora en incentivar la contratacion
temporal. En este caso las bonificaciones de las mu-
Jjeres tambien son mayores que las de los hombres,
pero en esta ocasion en todas las franjas etarias, es
decir, tambien para las mujeres mayores de 45 anos.

Asimismo, se regulan incentivos para la contrata-
cion a traves de contratos para la adquisicion de la
practica profesional y de formacion en alternancia
en empresas ordinarias para personas con disca-
pacidad (igualmente con mejoras de los importes
para la contratacion de mujeres), o para sustituir a
estas por otras personas con discapacidad en caso
de suspension del contrato de trabajo por razon de
una baja por incapacidad temporal. En concreto, en
el contrato para la formacion en alternancia se re-
ducen los requisitos de acceso, en cuanto a que no
habra limite de edad en la contratacion cuando se
trate de personas con discapacidad y se reconocen
bonificaciones del 100% (0 75% para las empresas de
mas de 250 personas trabajadoras) en las cuotas de
la seguridad social que abonan estas y el 100% sobre
las que pagan las personas trabajadoras.

De acuerdo con las declaraciones de la Ley de Em-
pleo sobre la necesidad de proteger a las personas
con TEA como colectivo especialmente vulnerable
en el mercado laboral, en las Recomendaciones para
la Inclusion Laboral de las Personas con Autismo de
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mayo de 2025 se ha indicado dentro de su Reco-
mendacion 1 (garantizar el cumplimiento del recono-
cimiento de las personas autistas como colectivo de
especial vulnerabilidad en el acceso al empleo) que
se deben implementar programas de incentivos vy
ayudas dirigidas al tejido empresarial para la contra-
tacion de personas con TEA de forma especifica, sin
valorar si su puesta en marcha va a tener realmente
los efectos que se buscan o si serian mas efectivas
otros tipos de medidas.

Con independencia de la polemica valoracion de
los efectos de los incentivos de la contratacion, de
acuerdo con lo indicado es de esperar que en breve
se pongan en marcha dichos incentivos, al margen
de los existentes ya para las personas con discapaci-
dad. Seria adecuado que en la construccion de estos
nuevos apoyos a la contratacion para las personas
con TEA se tuviese en cuenta la perspectiva de ge-
neroy, por tanto, las cuantias sean superiores cuan-
do se contrate a mujeres con TEA. Si bien es verdad
que la Ley de Empleo no ha incluido este elemento
en su mencion a las personas con TEA, si que reco-
ge el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como elemento inspirador de las
politicas de empleo, de forma que, aun no mencio-
nandolo a los efectos concretos aqui examinados, si
podria incluirse tal mejora para las mujeres con base
en la declaracion general.

C. Elempleo con apoyo

Se puede definir como el *empleo integrado en la co-
munidad dentro de empresas normalizadas, para per-
sonas con discapacidad que tradicionalmente no han
tenido posibilidad de acceso al mercado laboral, me-
diante la provision de los apoyos necesarios dentro y
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fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral,
y en condiciones de empleo lo mas similares posible
en trabagjo y sueldo a las de otro trabajador sin disca-
pacidad en un puesto equiparable dentro de la misma
empresa’ (JORDAN DE URRIES/ VERDUGO, 2003).

El articulo 41 de la Ley General de Derechos de las
Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social
define los servicios de empleo con apoyo como el
conjunto de acciones de orientacion y acompana-
miento individualizado en el puesto de trabajo, que
tienen por objeto facilitar la adaptacion social y labo-
ral de personas trabajadoras con discapacidad con
especiales dificultades de inclusion laboral en em-
presas del mercado ordinario de trabajo en condi-
ciones similares al resto de las personas trabajadoras
que desempenan puestos equivalentes.

Suregulacion serecoge en el Real Decreto 870/2007,
de 2 de julio, por el que se regula el Programa de
Empleo de Apoyo como Medida de Fomento de
Empleo de Personas con Discapacidad en el Mer-
cado de Trabajo. En esta normativa se indica como
acciones dentro del empleo con apoyo:

- La orientacion, asesoramiento y acompana-
miento a la persona con discapacidad, elabo-
rando para cada persona trabajadora un pro-
grama de adaptacion al puesto de trabajo.

- Labores de acercamiento entre la persona tra-
bajadora con discapacidad, la empresa, y las
personas que comparta tareas con la primera.

- Apoyo en el desarrollo de habilidades sociales
y comunitarias para mejorar las relaciones en
el entorno laboral en las mejores condiciones.

- Asesoramiento a la persona con discapacidad
en las tareas inherentes al puesto de trabajo.

- Seguimiento del proceso de insercion en el
puesto de trabajo.

- Asesoramiento e informacion a la empresa so-
bre las necesidades y procesos de adaptacion
del puesto de trabajo

Se trata de una modalidad dentro del empleo ordi-
nario, en la que una persona experta se encarga de
la preparacion laboral y la compania de las perso-
nas con discapacidad, orientandolas y ofreciendo-
las apoyos clave en su desempeno de su puesto
de trabajo. Estas personas deben tener una forma-
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cion adecuada, estar en posesion de una titulacion
minima de formacion profesional de grado medio
0 equivalente y acreditar una experiencia previa en
actividades de integracion laboral de personas con
discapacidad que les capacite para la realizacion de
las funciones propias de su puesto.

En general, esta actividad no puede ser desarrolla-
da por cualquier persona, sino que debe ser des-
plegada por aquellas que conocen como adap-
tar los puestos de trabajo a las necesidades de
las personas con discapacidad. En el caso de las
personas con TEA deberia ser alguien que cono-
ciese las circunstancias del espectro y realmente
consiga desarrollar los ajustes razonables precisos
que necesitan. Ademas, seria preciso que incluyan
la perspectiva de género a la hora de ajustar los
puestos de trabajo a las mujeres.

Estas personas deben actuar desde el analisis del
puesto de trabajo y el diseno de las tareas, favore-
ciendo las relaciones con el entorno. En este caso,
en cuanto a la duracion de esta medida, parece que
lo mas adecuado es que la persona de apoyo trabaje
con la persona sobre todo al principio, limitando su
ayuda progresivamente de acuerdo con los obsta-
culos gue se encuentran en cada momento (OBSER-
VATORIO ESTATAL DE LA DISCAPACIDAD, 2017), que
deberian ser cada vez menores.

En esta linea, la Estrategia Espanola en Trastornos
del Espectro del Autismo fomenta 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; y, en su Objetivo 3, el acceso
al empleo de las personas con TEA, con el analisis
de ayudas que favorezcan los apoyos dirigidos a la
persona trabajadora, a la empresa, y a las entidades
promotoras de los programas, asi como a los propios
servicios publicos de empleo, potenciando la forma-
cion especifica de las personas con TEA, segun los
perfiles de la persona trabajadora y las necesidades
de la empresa. No obstante, no tienen en cuenta la
posicion de las mujeres con TEA en este contexto.

Para colaborar con este instrumento, es precisa la ac-
tuacion publica, tanto para la orientacion como para
la subvencion de personas gue realicen todas las
actividades mencionadas con anterioridad. En esta
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linea, en el articulo 50 del Real Decreto 818/2021,
de 28 de septiembre, por el que se regulan los pro-
gramas comunes de activacion para el empleo del
Sistema Nacional de Empleo, se menciona que
se reconoceran subvenciones de las acciones de
orientacion y acompanamiento individualizado en
el puesto de trabajo, prestadas por personas prepa-
radoras laborales especializadas a fin de facilitar la
adaptacion social y laboral de personas trabajadoras
con discapacidad, se destinaran a financiar los cos-
tes salariales y de seguridad social derivados de la
contratacion de dicha personas preparadoras por las
entidades promotoras de empleo con apoyo.

Se suelen regular subvenciones a nivel autonomico
con el fin de colaborar en la contratacion de la per-
sona de apoyo, en sus costes salariales y sociales,
asimismo se regulan ayudas para orientar a perso-
nas que lo precisen en el mercado de trabgjo. Hay
que destacar que en algunos casos tienen en cuen-
ta especialmente las necesidades de apoyos de las
personas con TEA.

En este contexto, las Recomendaciones para la In-
clusion Laboral de las Personas con Autismo de
mayo de 2025 dentro de objetivo de garantizar el
cumplimiento del reconocimiento de las personas
con TEA como colectivo de especial vulnerabilidad
en el acceso al empleo, hace hincapié en la necesi-
dad de disenar itinerarios individuales y personaliza-
dos de empleo ajustados al perfil profesional, nece-
sidades y prioridades de las personas con autismo,
partiendo de su potencial profesional, facilitando los
apoyos necesarios y ofreciendo una variedad de ex-
periencias y oportunidades laborales. Pero, tambien
hay que colaborar en la promocion de la continuidad
del seguimiento del itinerario individual mas alla de
la consecucion de un empleo, promoviendo el desa-
rrollo y acceso a programas de empleo con apoyo.

D. ElL empleo personalizado, como camino inter-
medio entre mercado ordinario y mercado pro-
tegido

Hay que poner el acento en la diferenciacion entre el
empleo con apoyo, donde se incorporan acciones de
orientacion y acompanamiento de forma individua-
lizada, y el empleo personalizado, donde se crean
puestos en funcion de la persona que los va a desem-
penar, que seria mas propio del mercado protegido.



SN

La inclusion laboral de las mujeres con Trastorno del Espectro del Autismo: situacion actual y lineas de actuacion

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

De hecho, en algunos paises las politicas de disca-
pacidad estan promoviendo la creacion de nuevos
puestos de trabajo por cuenta ajena o cuenta pro-
pia, buscando crear primero la necesidad y luego el
puesto concreto (OFFICE OF DISABILITY EMPLOY-
MENT POLICY, 2011).

El empleo personalizado podria tener un valor es-
pecial en relacion con las personas con TEA, par-
ticularmente con las subclasificadas en los nive-
les segundo vy tercero, dado que buscaria desde el
puesto preciso, donde se han tenido en cuenta sus
obstaculos sociales, la empresa donde implantarlo.
Se construirian los puestos de acuerdo con sus per-
files de empleabilidad, sus intereses y sus motiva-
ciones concretas. Es decir, la descripcion del puesto
de trabajo se hace desde el punto de vista de lo que
se puede aportar. Posteriormente, habra que buscar
las empresas, privadas o publicas, que necesiten de
esas habilidades y competencias que han sido reco-
gidas en el puesto de trabajo que se ha definido.

Por ultimo, hay que senalar que en esta construc-
cion del empleo personalizado habra que tener en
cuenta las condiciones propias de las mujeres con
TEA. Como se ha senalado, estas mujeres se dife-
rencian de los hombres, sobre todo en la tendencia
al enmascaramiento de su condicion y las implica-
ciones de la tardanza en el diagndstico, por lo cual
suelen tener mas carga mental que hay que valorar
a la hora de configurar el puesto, asi como su mayor
proteccion frente a la discriminacion interseccional y
elacoso.

2.3. Las medidas en el
mercado protegido

Basicamente en este ambito se encuentran los Cen-
tros Especiales de Empleo y los Enclaves Laborales
como instrumentos de insercion laboral de las per-
sonas con discapacidad.

A. Los centros especiales de empleo

En el mercado protegido, estan los centros especia-
les de empleo que se encuentran regulados en el
Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, por el
que se aprueba el Reglamento de los Centros Es-
peciales.

Los centros especiales de empleo tienen como ob-
Jjetivo principal la realizacion de un trabajo produc-
tivo, asegurando un empleo remunerado. Ademas,
a traves de sus unidades de apoyo se estableceran
ajustes personales y sociales de acuerdo con las ne-
cesidades de las personas trabajadoras con discapa-
cidad para el desarrollo de la prestacion de servicios,
facilitando posteriormente una posible integracion
laboral en el mercado ordinario de trabajo.

La plantilla de los centros debe estar compuesta,
al menos, por un 70% de personas con discapaci-
dad. Tampoco en este caso, como en la cuota de
reserva del mercado ordinario, existe ninguna obli-
gacion legal de valorar la perspectiva de género
en este porcentaje. En el mismo sentido antes indi-
cado, quizas en este ambito también podria impo-
nerse una norma que exigiese la contratacion de
un numero minimo de mujeres con la finalidad de
elevar el numero de mujeres activas en este co-
lectivo, sobre todo teniendo en cuenta que el to-
tal de las personas con discapacidad sera del 70%,
pudiendo ocurrir que todos sean hombres y no se
contrate a ninguna mujer.

B. Los enclaves laborales

Junto a los centros especiales de empleo, se en-
cuentran los enclaves laborales, regulado en el Real
Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se
regulan los Enclaves Laborales como Medida de Fo-
mento de Empleo de las Personas con Discapacidad.
De acuerdo con el articulo 1 de la normativa men-
cionada, se entiende por enclave laboral el contrato
entre una empresa del mercado ordinario de trabajo,
llamada empresa colaboradora, y un centro especial
de empleo para la realizacion de obras o servicios
que guarden relacion directa con la actividad nor-
mal de aquélla y para cuya realizacion un grupo de
personas trabajadoras con discapacidad del centro
especial de empleo se desplaza temporalmente al
centro de trabajo de la empresa colaboradora.

El mercado de trabajo protegido tambien busca la
integracion de las personas con discapacidad en el
entorno laboral, incluidas las personas TEA con di-
cha discapacidad reconocida, mediante la conce-
sion de subvenciones publicas dirigidas a fomentar
la creacidn y mantenimiento de puestos de trabajo
en los centros especiales de empleo.



C. Sufuncion de integracion laboral en el mercado
ordinario

Como ya se ha senalado, el trabajo en los centros
deberia ser temporal, entendiendo que su verdadero
objetivo es que las personas con discapacidad supe-
ren sus barreras y se integren en las empresas ordi-
narias con posterioridad. En este sentido, las subven-
ciones publicas mencionadas tienen como finalidad
la promocion del transito desde el empleo en los
centros especiales de empleo al empleo en empre-
sas del mercado ordinario de trabajo de las personas
con discapacidad vy, en particular, de aguellas que
por sus caracteristicas individuales presentan espe-
ciales dificultades para el acceso al mercado ordi-
nario de trabajo de acuerdo con lo establecido en
la norma, donde se incluyen como tal a las mujeres
con discapacidad en un porcentaje igual o mayor del
33%, con independencia de cualquier otro elemen-
to, a diferencia de los hombres donde se reconocen
con tales dificultades a quienes tienen paralisis ce-
rebral, enfermedades mentales o discapacidad inte-
lectual; asi como personas con discapacidad fisica o
sensorial, con un grado reconocido igual o superior
al 65%. De nuevo, los incentivos econdmicos valoran
las barreras mayores que tienen las mujeres e incen-
tivan su insercion laboral de forma especial.

Pero, asimismo, los enclaves laborales tienen como
objetivo conseguir que la empresa del mercado or-
dinario de trabajo en la que se realiza el trabajo tenga
un mejor conocimiento de las capacidades y aptitu-
des reales de las personas trabajadoras con disca-
pacidad, como paso previo a su eventual incorpo-
racion a la plantilla de dicha empresa, pudiéndose
ser una oportunidad para las personas con TEA, para
que posteriormente sea incorporado con las adapta-
ciones razonables precisas.

De hecho, la empresa colaboradora y el centro es-
pecial de empleo deberan cooperar en la aplicacion
coordinada de la normativa sobre prevencion de
riesgos laborales, lo cual puede ser un camino para
establecer los ajustes mas adecuados que luego
pueden colaborar en la integracion de esa persona
en la empresa colaboradora.

D. El papel de los centros ocupacionales

En estos centros no se busca que la persona con
discapacidad desarrolle una prestacion de servicios,
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sino que participe en terapias para la integracion so-
cial y laboral. Su objetivo principal es la promocion
del desarrollo de competencias y habilidades con
el fin de que posteriormente puedan acceder a un
puesto de trabajo, cuando sea posible.

Esta puede ser una primera opcion para las personas
con TEA con el fin de ayudarles a que se integren
posteriormente en el mercado laboral, sobre todo
cuando no cuentan con formacion adecuada a los
efectos de acceder directamente a un puesto de tra-
bajo en el mercado ordinario o en el protegido.

Pero, con independencia de la formacion, estas tres
opciones (actividad laboral en el mercado ordina-
rio, en el mercado protegido y las acciones de los
centros ocupacionales) se pueden relacionar con la
determinacion del nivel de las personas con TEA. Se
podria incluso proponer que las personas con TEA
del nivel mas leve siempre desarrollen su actividad
laboral en el mercado ordinario, con los ajustes ra-
zonables precisos; al mercado protegido irian los del
segundo y tercer nivel;, y para estos ultimos se podria
elegir el ambito de los centros ocupacionales, cuan-
do no tuviesen todavia las competencias y habilida-
des para desarrollar una prestacion de servicios.

En todo caso, no hay que perder de vista que tam-
POCO son hiveles estancos, en los gue se mantengan
toda la vida, sino que una misma persona con TEA se
puede mover de uno a otro por diferentes motivos,
de forma que estas circunstancias pueden colaborar
en su paso entre los distintos niveles de trabajo aqui
explicados.
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2.4. Las medidas en
el empleo autonomo

La Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusion Social menciona al
empleo autonomo como otra forma de trabajo de las
personas con discapacidad. Su articulo 47 senala que
los poderes publicos, en el ambito de sus respecti-
vas competencias, adoptaran politicas de fomento
del trabajo autonomo de personas con discapacidad
dirigidas al establecimiento y desarrollo de iniciativas
economicas y profesionales por cuenta propia, o a
traves de entidades de la economia social, de acuer-
do con la normativa reguladora de la materia.

En este contexto, otro camino para la inclusion labo-
ral de personas con TEA es la creacion de proyectos
de emprendimiento social y cooperativas inclusivas.
Estas iniciativas permiten que las personas con TEA
puedan desarrollar sus habilidades en un entorno
adaptado y colaborativo, con el apoyo de personas
profesionales capacitadas que comprendan sus ne-
cesidades y potencialidades.

En todo caso, son necesarias ayudas economicas
para iniciar la actividad, sobre todo con el objetivo de
disenar el desarrollo del trabajo y los ajustes razona-
bles precisos, asi como para la contratacion de las
personas que desarrollen el apoyo indicado.

2.5. La promocion
del empleo publico

El Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado
como texto refundido por el Real Decreto legislativo
5/2015, de 30 de octubre, establece en su articulo
59 que en las ofertas de empleo publico se reservara
un cupo de, al menos, el 7% de las vacantes para ser
cubiertas entre personas con discapacidad, siempre
que superen los procesos selectivos y acrediten que
su discapacidad es compatible con el desempeno
de las tareas.

En este sentido, la Estrategia Espanola de Discapaci-
dad 2022/2030 ha declarado que la cuota de reserva
en el empleo publico debe aplicar a todos los pues-
tos, grupos, categorias y perfiles profesionales; a las
bolsas de empleo; y tanto al personal funcionario
como al personal laboral. Ademas, senala que habra
que considerar desde esta perspectiva todos los as-
pectos, elementos y fases de acceso, mantenimien-
to y promocion en el empleo publico (regulacion de
cupos, formacion, carrera profesional, movilidad, fle-
xibilidad horaria, medidas de conciliacion, permisos
y excedencias). De forma concreta, se ha senalado
que deben incorporando también a esta opcion las
personas con trastornos del espectro del autismo.

No obstante, aunque el empleo publico es una alter-
nativa para el acceso al mercado de trabajo, todavia
no se ha logrado un acceso significativo, quedando-
se sin cubrir en las convocatorias, en la mayoria de
los casos, la cuota de reserva e intensificandose este
hecho en el caso de las personas con discapacidad
intelectual (INAP, 2015).

Tampoco se tiene constancia de que el colectivo de
las personas con TEA acceda a estos puestos. Por lo
que no es de extranar que en el | Plan de Accion Es-
trategia Espafola en Trastorno de Espectro Autista
se recoja el reconocimiento de los ajustes necesa-
rios a las personas diagnosticadas con TEA en las
convocatorias de empleo publico de manera es-
pecifica y diferenciada a la discapacidad intelec-
tual, para facilitar el acceso a todas las personas
con TEAYy evitar su exclusion si este diagnéstico no
aparece de manera concurrente o ho se encuentra
explicitamente reconocido.
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Existen convocatorias especiales para personas con
discapacidad intelectual, donde en alguna senten-
cCia (sentencia 140/2023, de 26 de mayo del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla-La Mancha, sala de
lo contencioso- administrativo) se ha reconocido la
posibilidad de acceso a las personas con TEA asimi-
landolas a las anteriores. No obstante, como ya se
ha insistido, son dos categorias que deben ser dife-
renciadas y, por tanto, es adecuado que en | Plan se
promocione la generacion de las distintas convoca-
torias de plazas publicas para cada una de ellas de
forma separada.

En todo caso, sera precisa la adaptacion del examen
a las necesidades de las personas con TEA. En con-
creto, se recomienda el codiseno de las convocato-
rias entre las Administraciones y las entidades espe-
cializadas, la adaptacion a la lectura facil de las bases
y los contenidos, e incluir un listado de ajustes a los
que pueden acceder las personas opositoras. Igual-
mente se aconseja que el aprendizaje sea adaptado
y personalizado al procesamiento diferente de los
estimulos que tiene las personas con TEA (CONFE-
DERACION AUTISMO ESPANA, 2024, pag. 92).

Resulta necesario realizar una valoracion critica de
las politicas de empleo dirigidas a las personas con
TEA, en la medida en que, con caracter general, ca-
recen de indicadores especificos que permitan eva-
luar su impacto diferenciado en mujeres y hombres.
La ausencia de objetivos, indicadores y mecanismos
de seguimiento desagregados por sexo dificulta la
identificacion de las desigualdades persistentes y
limita la eficacia de las actuaciones desarrolladas.
Asimismo, si bien existen incentivos econdmicos
orientados a favorecer la contratacion de mujeres
con discapacidad, estos resultan insuficientes y poco
eficaces para corregir las barreras estructurales que
afrontan las mujeres con TEA, siendo necesario
avanzar hacia el diseno e implementacion de accio-
nes positivas especificas que incorporen medidas
de orientacion, acompanamiento, formacion y apoyo
adaptadas a sus necesidades y trayectorias vitales.
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En este epigrafe, se va a tratar de describir las me-
didas que la empresa puede aplicar a los efectos
de integrar en su centro de trabgjo a las personas
con TEA. Pero, antes de este analisis, se va a rea-
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lizar un acercamiento a la proteccion de derechos
fundamentales de las personas con TEA en el am-
bito de la intimidad y del tratamiento de sus datos
personales.

1. La condicion de persona con TEA
como dato personal

En este contexto, habra que plantear si la persona
con TEA debe revelar sus condiciones y circuns-
tancias personales a los efectos de que la empresa
adapte el puesto de trabajo y se beneficie de los in-
centivos a la contratacion que se regulan.

La decision de revelar el diagnostico obviamente,
como no podria ser de otro modo, es una eleccion
personal, puesto que las personas no estan obliga-
das a informar sobre circunstancias personales. An-
tes de tal decision, cada una debe valorar los bene-
ficios y los obstaculos que tal conocimiento puede
llevar consigo, excepto cuando entre sus condicio-
nes personales exista alguna barrera para desarrollar
la actividad laboral, que le lleve a ser no apto para la
correcta prestacion de servicios.

En todo caso, esta informacion queda protegidos por
la normativa de proteccion de datos personales, es
decir, por el Reglamento (UE) 2016/679 del Parla-
mento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016,
relativo a la proteccion de las personas fisicas en
lo que respecta al tratamiento de datos personales
y a la libre circulacion de estos datos (en adelante,
RGPD) y por la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciem-
bre, de proteccion de datos personales y garantia de
los derechos digitales.

1.1. Como dato personal
de salud

“Toda informacion sobre una persona fisica identifica-
da o identificable" son datos personales. Dentro de
ellos, hay algunos que son tratados de forma espe-
cialmente cuidadosa, los cuales se encuentran re-
gulados en el articulo g del RGPD. En concreto, se

prohibe el tratamiento de los datos que revelen, en-
tre otros, datos relativos a la salud.

Y los datos sobre discapacidad se entienden inclui-
dos en los de salud, esto es, se trata de datos per-
sonales con categoria especial. Taly como senala el
Considerando 35 del RGPD “entre los datos persona-
les relativos a la salud se deben incluir todos los datos
relativos al estado de salud del interesado que dan
informacion sobre su estado de salud fisica o mental
pasado, presente o futuro. Se incluye (.) cualquier in-
formacion relativa, a titulo de ejemplo, a una enferme-
dad, una discapacidad (.)".

Hay razones para asimilar la condicién de TEA, in-
cluso aunque no se haya solicitado el reconoci-
miento de la discapacidad, a los datos de salud. De
forma que tendran la misma proteccion especial
que se le reconocen a estos.

De acuerdo con esta afirmacion, hay que tener en
cuenta que los datos de salud no pueden ser trata-
dos por la empresa sin consentimiento de la persona
trabgjadora. Ademas, ese consentimiento tendra que
ser expreso, claro, libre, y dirigido a unas finalidades
concretas y limitado en el tiempo.

1.2. La informacion
en los actos previos
a la contratacion

En este ambito, lo primero que habria que estimar es
si debe informarse de la condicion de persona con
TEA a la empresa en los actos previos a la contrata-
cion, es decir, en el momento de enviar el curriculum
0 en la propia entrevista. No hay que olvidar que, en
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principio, las preguntas que se van a hacer en el pro-
ceso de seleccion deben siempre estar relacionadas
con la valoracion de la capacidad profesional para
el puesto ofertado de la persona candidata, lo cual
no incluye cuestiones personales, de modo que, si
no se informa por la persona sobre sus condiciones
particulares, en ningun caso la empresa deberia pre-
guntar por ellas.

Eso si, a la empresa puede interesarle conocer la
condicion de discapacidad en el proceso de selec-
cion para valorar la posibilidad de obtener beneficios
economicos por dicha posible contratacion. Si no se
informa, quizas se pueda perder una oportunidad de
ser contratado por esta razon. Por otro lado, podria
aprovecharse este momento para informar sobre su
situacion y asi solicitar una adaptacion de la propia
entrevista.

En todo caso, cualquier accion discriminatoria en
los actos previos a la contratacion podra ser de-
nunciada y las personas implicadas podran perci-
bir una indemnizacion por tal motivo. Asi, lo sera la
solicitud de datos de caracter personal en los proce-
sos de seleccion que constituyan discriminaciones
para el acceso al empleo por motivos de sexo, ori-

gen, edad, estado civil, discapacidad, religion, poli-
tica, orientacion sexual, afiliacion sindical, condicion
socialy lengua. Si la empresa incumple estas premi-
sas, dichas conductas seran calificadas como graves
de acuerdo con articulo 16 del Real Decreto Legisla-
tivo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y San-
ciones del Orden Social.

Como se ha senalado, los datos solicitados en una
entrevista deben quedar constrenidos a conocer
la capacidad profesional de la persona candidata.
Cualqguier intromision mas alla de este fin convertira
el tratamiento en ilicito (CARDONA, 2010), dado que
no estara amparado por el articulo 6 del Reglamento
General de Proteccion de Datos. El perfil de la per-
sona trabajadora debe quede delimitado para po-
der establecer que cuestiones deben valorarse y, en
consecuencia, que informacion seria precisa para di-
cha valoracion (ALAMEDA CASTILLO, 2013, pag. 283).

En este caso, hay que valorar especialmente la po-
sicion de las mujeres con TEA, quienes pueden ser
victimas de una discriminacion interseccional, por
ser mujery por ser TEA, en los actos previos a la con-
tratacion.

1.3. Los efectos de la falta
de informacion en la fase
de seleccion

En este contexto, se plantea si la persona con TEA
puede alterar la informacion sobre sus datos perso-
nales cuando se le interroga sobre cuestiones de su
vida personal protegidas por la normativa senalada,
tales como la discapacidad, entre otras. Si la empre-
sa pregunta algo que forma parte del circulo priva-
do de esa persona, podra no responderse o incluso
falsear la contestacion. Es posible que, si se niega
a contestar, sea eliminado del proceso, de modo
que es posible que la opcion elegida sea alterar la
verdad. Y como esta en su derecho a no contestar
sobre ciertas cuestiones, parece que quizas también
lo estara para falsearlas (BILBLE/MCWIRTER, 1990,
pag. 135).
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Es posible plantearse qué ocurre cuando con pos-
terioridad a la contratacion, la empresa conoce que
se trata de una persona con TEA, con independencia
de que se haya preguntado por estas condiciones
y se haya omitido la informacion, o que no se haya
interrogado al respecto.

Seguramente este escenario sea mas posible en el
caso de las mujeres, dado que tenderan a enmasca-
rar sus circunstancias mas que los hombres, con lo
cual es muy posible que la persona que llevo a cabo
la seleccion no se haya percatado de tal circunstancia.

En general, se podria entender que un contrato es
nulo, cuando la empresa ha contratado a alguien sin
conocer todas sus condiciones, siempre y cuando la
falsedad recaiga sobre elementos fundamentales
para determinar la capacidad laboral para un puesto
en concreto, pero, en ningun caso, cuando sea rela-
tivo a datos personales protegidos. Como la contra-
tacion de una persona no puede basarse en que sea
o no TEA, entonces la falsedad sobre esta condicion
nunca podria afectar a dicha contratacion. Este dato
debe ser neutro en las decisiones empresariales, por
lo que el contenido de las respuestas nunca podra
servir para invalidar la contratacion, dado que su
contenido es inocuo a estos efectos, excepto en su-
puestos en los cuales la persona este impedida para
el desarrollo de la prestacion de servicios.

1.4. La informacion después
de la contratacion

Al margen de esta cuestion, una vez contratada la
persona, quizas sea este momento mas conve-
niente para valorar por ella misma la declaracion
de su condicidén personal con el objetivo que la
empresa se beneficie de las condiciones economi-
cas posibles y que se adapte su puesto de trabajo.

A los efectos de poder recibir las adaptaciones ade-
cuadas en el trabajo, parece que seria adecuado la
comunicacion de la condicion de TEA tanto al de-
partamento que lleve las medidas de prevencion
de riesgos, al que se encargue de los asuntos del
personaly a la persona a quien directamente repor-
te sobre la marcha de su prestacion de servicios. De
hecho, en algunos estudios, se ha puesto de mani-

fiesto que aquellas personas que han comunicado
en sus empresas su diagnostico han tenido resul-
tados favorables a la hora de tener adaptaciones y
ajustes acordes a sus necesidades (WAISMAN-NIT-
ZAN et al,, 2021).

En todo caso, no hay que olvidar que las personas
con TEA estan protegidas como personal especial-
mente sensible a los efectos de establecer las medi-
das razonables de prevencion de riesgos y para esto
es preciso la informacion sobre su estado personal,
siendo imposible hacerlo sin dicho conocimiento.

En todo caso, respecto a la informacion suministrada
sobre la condicion de TEA a la empresa, la perso-
na afectada tendra derecho a la informacion sobre
el tratamiento concreto de los datos, a su rectifica-
cion si no fuesen correctos, al derecho de supresion
o al olvido sobre ellos. Se podra solicitar la supresion
cuando los datos ya no sean necesarios para el fin
para el cual fueron recogidos o cuando hayan sido
tratados de forma inadecuadas. Pero, ademas, igual-
mente es posible la retirada del consentimiento para
su tratamiento, que llevara inmediatamente a la fina-
lizacion de este.
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2. Buenas practicas en la empresa

para la inclusion

En este epigrafe se pretende ofrecer un catalogo
de acciones que pueden desarrollar las empresas a
los efectos de promocionar la insercion de las per-
sonas con TEA, en concreto a las mujeres con TEA,
teniendo en cuenta todo lo senalado anteriormente
y teniendo como base el | Plan de Accion de la Es-
trategia Espanola en Trastorno de Espectro Autista.

2.1. La Sensibilizacion
y formacion

Desde el punto de vista de la diversidad, son mu-
chos los documentos que mencionan la sensibiliza-
cion como elemento basico de la integracion de las
personas, tales como la Estrategia Espanola en Tras-
tornos del Espectro del Autismo y el | Plan de Accion
de dicha Estrategia.

Asi, es esencial para su integracion laboral la sensibi-
lizacion tanto de las empresas, donde tiene un papel
fundamental, como ya se ha indicado, la intermedia-
cion desde los servicios publicos de empleo para
colaborar con ellas en la contratacion de las perso-
nas con TEA; como tambiéen de quienes trabajen di-
rectamente con ellas, en especial sobre las mujeres
con TEA.

Una de las formas esenciales de sensibilizacion de
la situacion de las personas con TEA es la formacion
sobre sus condiciones, con el objeto de entender
como abordan ciertas situaciones. En este contexto,

sera preciso incluir acciones informativas sobre las
condiciones particulares de las mujeres con TEA
y sus mayores posibilidades de ser discriminadas
interseccionalmente. Igualmente es importante
el desarrollo de acciones de formacion en mate-
ria de prevencion de riesgos valorando sus espe-
ciales condiciones, asi como la mayor posibilidad
de sufrir acoso sexual o acoso por razoén de sexoy
otras conductas contrarias a la libertad sexualy la
integridad moral en el ambito laboral.

Dichas acciones formativas deberian dirigirse espe-
cialmente a los mandos que supervisen el trabajo
de las personas con TEA, incidiendo en la situa-
cion de las mujeres, explicando los efectos del
enmascaramiento de sus rasgos, su incidencia en
su carga psicolégica y la mayor incomprension
sobre sus comportamientos puntuales, dado que
es mas complicado visualizarlas de acuerdo con
el concepto que la sociedad tiene de las personas
con TEA

Por otro lado, teniendo en cuenta la incidencia que
tiene el trastorno del espectro autista, es posible que,
en las empresas de mas de 250 personas trabajado-
ras, incluso en las de mas de 100, haya contratadas
0 puedan contratarse personas con TEA, de forma
que la sensibilizacion podria impartirse de forma ge-
nérica con el objeto de colaborar en la comprension
de las posibles personas trabajadoras que puedan
desarrollar su actividad laboral en esos centros. Y
como una importante parte de las personas con TEA
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son mujeres y existe una gran desinformacion sobre
sus especiales necesidades, se hace especialmente
preciso estas acciones de sensibilizacion e informa-
cion sobre ellas.

2.2. La tutorizacion o apoyo
individualizado

Cuando se ha descrito en que consiste el empleo
con apoyo, ya se ha indicado que se trata de que
personas con formacion especifica analicen el pues-
to de trabajo que va a ocupar una persona con TEA,
en especial una mujer con TEA, e indiguen sus nece-
sidades de ajuste y que igualmente las acompanen
en su insercion en el trabajo.

Pero, junto a esta figura del apoyo profesional, cuan-
do no exista esta persona de apoyo o cuando esta
ha terminado de desarrollar su actividad, se acon-
seja que las empresas elijan personas de apoyo a
los efectos de garantizar la continuidad de esas
adaptaciones que necesiten las personas con TEA,
siempre que estas lo autoricen y, en el caso de
la tutorizacion de mujeres con TEA que quien las
apoye tenga conocimiento de la aplicacién de la
perspectiva de género a estas situaciones.

Se trata de crear en las empresas redes de apoyo
interno, esto es, mentorias o tutorias que puedan co-
laborar en la insercion en la empresa y en su con-
tinuidad, siempre respetando las decisiones perso-
nales de la persona con TEA. Puede ser desde una
persona que busque colaborar en las necesidades
concretas desde el ambito de las relaciones sociales
de forma general, o ir mas alla y establecer tutoriza-
ciones individualizadas a las personas que lo preci-
sen, valorandose la perspectiva de genero cuando
se trate de mujeres con TEA. Este acompanamiento
deberia seguirse a traves de evaluaciones periddicas
de su desempeno y de cuales son las necesidades
que van surgiendo a los efectos de garantizar la con-
tinuidad en el puesto.

En todo caso, parece adecuado que el departamen-
to que se encargue de las relaciones con las perso-
nas haga un seguimiento del apoyo prestado a los
efectos de ver como funciona y, en su caso, colabo-
rar en su ajuste, si fuese necesario.
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La intensidad de dicha tutorizacion debe venir mar-
cada por las necesidades en cada momento, que en
general tenderan a ser menores, cuando la persona
lleve mas tiempo en el desempeno del puesto de
trabajo. No obstante, no se puede olvidar que las per-
sonas con TEA pueden tener crisis en las que preci-
sen de un mayor acompanamiento en un momento
determinado. De forma que la persona tutora debera
tratar de aumentar o retirar su apoyo de acuerdo con
las necesidades requeridas en cada fase.

Y, en el caso de las mujeres, la tutorizacion debe-
ra realizarse teniendo en cuenta sus condiciones
concretas y, en especial, teniendo en cuenta que
debera eliminarse toda discriminacion intersec-
cionaly evitarse los casos de acoso sexual y acoso
por razon de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el ambito
laboral.

2.3. La adaptacion de los
procesos de seleccion

Las personas con TEA pueden precisar ciertas adap-
taciones en todo el proceso, desde la publicacion de
la busqueda de personas candidatas para el puesto
hasta el desarrollo de la entrevista u otras pruebas
de seleccion, siempre incluyendo la perspectiva de
genero en todas las acciones desarrolladas para fo-
mentar la contratacion de las mujeres con TEA.

A. En la oferta del puesto de trabajo

Antes incluso de entrar en un proceso de seleccion,
las personas con TEA pueden tener dudas en el
momento de presentar su candidatura a un puesto
de trabajo por no comprender el contenido de las
tareas que habra que desarrollar. Las personas con
TEA precisan de una descripcion concreta y facil
sobre el puesto de trabajo a los efectos de decidir
presentar su candidatura.

En caso contrario, es posible que no entiendan lo
que se esta buscando y no se sientan interpeladas
respecto al cumplimiento de las habilidades y com-
petencias buscadas (INSTITUTO REGIONAL DE SA-
LUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO, 2023, pag. 65).
Por lo que se recomienda, en general, publicar las
ofertas de trabajo con lenguaje facil y claro.
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Especialmente es posible que las mujeres con TEA
no se sientan interpeladas por las ofertas de trabajo,
dado que la dificultad de su diagnostico puede lle-
var a la falta de confianza y de autoestima durante el
proceso de busqueda de este, que seguira proyec-
tandose seguramente mas alla de ese momento. Por
lo que para ellas es fundamental que el lenguaje sea
facil y claro, pero tambien que las personas que le
presten apoyo trabajen en su empoderamiento, y las
animen a la presentacion de su candidatura.

En todo caso, si en un futuro proximo se regulan in-
centivos para la contratacion de las personas con
TEA, estableciendo mejoras en el caso de la contra-
tacion de mujeres, seria positivo incluir dicha infor-
macion en la oferta de trabajo para que las personas
que puedan acceder al puesto se entiendan inter-
peladas, poniendo especial enfasis en si se buscan
candidatas mujeres.

B. En las pruebas desarrolladas

En el mismo sentido que para la candidatura, duran-
te todas las pruebas de seleccion las personas con
TEA deberian recibir érdenes e informacion clara y
estructurada a los efectos de comprender lo que la
empresa requiere en esas pruebas.

Si se utilizan las pruebas de seleccion tradicionales
para la contratacion de las personas con TEA, es
complicado, si no se conocen las condiciones del
espectro autista, que se valoren adecuadamente
los resultados, especialmente las de las mujeres. De
modo que las personas que van a dirigir los proce-
sos de seleccion tendrian que tener formacion sobre
como llevar a cabo dichos procesos con personas
candidatas con TEA y de cdmo valorar sus capaci-
dades y habilidades, asi como las concretas de las
mujeres con TEA.

Las pruebas empleadas en los procesos de selec-
cion deberian estar adaptadas para todas las perso-
nas, es decir, tendrian que desarrollarse de acuerdo
con el diseno universal, pero en la mayoria de los ca-
SOS No es asiy se utilizan modelos que pueden com-
plicar la eleccion de la persona con TEA, por gjem-
plo, las dinamicas de grupo o pruebas psicotécnicas.
Incluso en la actualidad se han empezado a utilizar
medios mas complicados, como los “escape rooms"
No se podran utilizar dinamicas de habilidades so-
ciales, excepto cuando sean precisas para el puesto

de trabgjo, dado que estas pruebas imponen impor-
tantes barreras para las personas con TEA. Como se
senala, si realmente fuese necesario para el puesto
de trabajo, en este caso, seguramente no sera una
posicion gue pueda ser ocupada por estas personas.

C. Elapoyo en el proceso

Si se conoce las circunstancias personales de la per-
sona con TEA y asi lo necesitase, una buena practi-
ca es proponer que asista a la entrevista de selec-
cion una persona de apoyo que pueda colaborar en
poner en evidencia las condiciones positivas de la
persona entrevistada y la situacion concreta de las
mujeres con TEA, evitando la discriminacion inter-
seccional.

La persona de apoyo puede ser de la empresa, y se
le ofrecera a la persona entrevistada, o puede dar-
sele la oportunidad de que venga acompanada de
alguien que vaya a cumplir estas funciones.

Asi, esta persona de apoyo solamente deberia par-
ticipar cuando fuese preciso, dejando a la persona
entrevistada el peso de la conversacion, sin intervenir
mas que cuando se entienda que hay que apoyar sus
declaraciones o cuando la persona con TEA se en-
cuentre perdido sobre las preguntas sobre las que se
le requiere la respuesta. Hay que evitar que parezca
que se precisa mas ayuda de la que sea necesaria,
puesto que esto llevaria a reducir las posibilidades de
contratacion (INSTITUTO REGIONAL DE SALUD Y SE-
GURIDAD EN EL TRABAJO, 2023, pag. 65).
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En resumen, la utilizacion de una persona de apoyo
en las fases de seleccion, siempre que cumpla su
cometido de colaborar en poner de manifiesto las
capacidades de la persona con TEA, puede ser de
gran ayuda en estos procedimientos. No obstante,
siempre buscando un equilibrio y no una intromision,
que llevaria a provocar el efecto contrario.

2.4.La flexibilidad
del tiempo y lugar

En general, las empresas deberian adaptar sus pues-
tos de trabajo a las necesidades concretas de todas
las personas trabajadoras, no solo a las consideradas
especialmente sensibles, durante toda su vida labo-
ral, gjustando continuamente condiciones segun la
edad y el sexo. Esto también es trasladable de for-
ma especial a las personas con TEA, en concreto a
las mujeres con TEA, cuyos puestos de trabajo de-
berian estar siempre ajustados de acuerdo con sus
condiciones personales de cada momento con el fin
de garantizar que se desarrollen correctamente sus
funciones de la manera mas eficaz y productiva.

A. Laflexibilidad en el lugar de trabajo, en especial
el teletrabajo

La adaptacion del lugar de trabajo es clave para que
las personas con TEA puedan desempenar sus fun-
ciones de manera efectiva. Los espacios deben ser
tranquilos y seguros, especialmente para las muje-
res, reforzando la prevencion contra posibles casos
de acoso sexual, acoso por razdon de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integri-
dad moral en el &mbito laboral, analizando sus ne-
cesidades ambientales, tema que se analizara en el
epigrafe sobre prevencion de riesgos.

Una de las principales opciones que habra que ofre-
cerles sera el teletrabajo. No obstante, habra que va-
lorar que esta formula puede provocar su aislamien-
toy, por tanto, la perdida de las habilidades sociales
con las que cuente cada persona.

Ademas, pueden reducir también el entendimiento
de las ordenes de ejecucion de sus prestaciones de
servicio, que comprenderan de forma mas clara, sin
lugar a dudas, cuando sean emitidas de forma pre-
sencial por las personas que supervisen sus labores.
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Esto no significa que haya que desechar el teletra-
bajo para ciertos momentos. Al contrario, segura-
mente el teletrabajo es una modalidad adecuada
para las personas con TEA, cuando por la actividad
desarrollada sea posible, con el fin de eliminar el
estrés de los desplazamientos. Igualmente, el te-
letrabajo también puede ser una buena propuesta
para aquellos periodos que las personas con TEA
sufran crisis, en los que aun se hacen mas compli-
cadas las relaciones sociales, reduciendo la ansie-
dad provocada, entre otras cosas, por el traslado al
centro de trabajo y la relacion con el resto de las
personas trabajadoras.

En definitiva, parece que el teletrabajo puede ser
una herramienta positiva, aunque siempre con el
equilibrio de la presencialidad para evitar la pérdida
de capacidades, sobre todo por imitacion; asi como
comprension de las érdenes sobre su prestacion de
Servicios.

Ademas, también habra que evitar que el teletrabajo
se convierta en una herramienta de conciliacion para
las mujeres con TEA, puesto que esta opcion lleva-
ra a perpetuar su rol de cuidadoras, hacerlas menos
visibles y a perder su relacion con el resto de la plan-
tilla, incrementando los obstaculos que tienen en el
mercado laboral.

En algunas empresas, se ha extendido el teletrabajo
a toda la plantilla durante varios dias a la semana,
que eligen de acuerdo con sus intereses propios. En
las jornadas presenciales, las personas trabajadoras
no tienen un sitio fijo donde trabajar, sino que es ro-
tatorio, esto es, pueden ocupar el que este libre. Esto
puede ser un inconveniente para las personas con
TEA que precisaran siempre un lugar fijo y adaptado,
donde desarrollar su actividad laboral. Por lo que si
esta fuese una practica en el centro donde trabajan,
habra que asignarles puestos definidos, que puedan
ocupar de forma permanente.

B. La flexibilidad en el tiempo de trabajo

Las personas con TEA prefieren pautas claras y siem-
pre iguales y rutinarias, de forma que el cambio en el
horario de trabajo puede provocar su desequilibrio. No
obstante, la flexibilidad en el tiempo de trabajo puede
ser de gran utilidad en el desarrollo de su actividad
en algunos momentos puntuales. Asi, por gjemplo, la
opcion de desarrollo irregular de la jornada puede ser
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utilen momentos de crisis. Incluso en esto caso se les
podria ofrecer la posibilidad de recuperar parte de la
jornada, cuando termine esta situacion.

Por otro lado, es esencial que tengan descansos
pautados a los efectos de que puedan evitar la so-
brecarga mental, sensorial 0 emocional. Debe que-
dar claro cual son los momentos de estos descansos
para que se hagan de forma programada. También
deberian evitarse el desarrollo de horas extras o de
horas complementarias en caso de contratacion a
tiempo parcial, puesto que el aumento del tiempo
de trabajo puede desestructurar a las personas con
TEA, cuando no tiene previsto la realizacion de un
tiempo extra con la antelacion debida.

2.5. La estructuracion de las
tareas y la comunicacion
clara

En cuanto a la forma del desarrollo del poder de di-
reccion, es preciso que se expliquen las tareas a rea-
lizar de forma clara y planificada a las personas con
TEA. En este ambito las mujeres con TEA tendran los
mismos obstaculos que los hombres, excepto cuan-
do la falta de diagnostico lleve a que en la empresa
no se comprenda la razon de la dificultad de enten-
dimiento de las ordenes de la empresa. En este caso
concreto, sera la formacion de los mandos medios
la que podra concluir sobre la situacion concreta de
estas mujeres.

Las personas con TEA deben saber, en todo momen-
to, que es lo que tiene que hacer mediante la plani-
ficacion y la calendarizacion de las labores. Cuanta
las ordenes sean mas exactas, mas eficiente sera el
trabajo. Incluso, se puede ir a mas alla para las perso-
nas con TEA que precisen de mayores ajustes, sobre
todo aquellas que se subclasifican dentro del nivel
que precisan de mas ayudas, y establecer guiones de
trabajo con el tiempo concreto y con apoyos visuales.

La comunicacion de las personas supervisoras debe
ser clara, sencilla, sin ambiguedades, estructurada y
concisa. No se debe utilizar un lenguaje complejo y
hay que evitar los dobles sentidos. Ademas, el ritmo
debe ser pausado para que puedan procesar la infor-
macion recibida.

No hay que olvidar gue la tecnologia puede ser una
aliada para la estructuracion de las diferentes tareas
a realizar, ya que existen herramientas digitales que
ayudan a organizarlas y, ademas, que facilitan la
comprension sobre los pasos a realizar para cumplir
los objetivos de la prestacion de trabajo.

Se desaconseja las presentaciones orales en publi-
co sobre el trabajo a realizar, sustituyendolas, cuan-
do sea posible, por presentaciones escritas o, en su
caso, si fuese necesario, por presentaciones que se
reporten solo a la persona que la dirige, sin que es-
tén presentes otras personas trabajadoras.

Hay que evitar los cambios de ultima hora sobre las
tareas. Cualquier modificacion debe informarse con
tiempo de antelacion para que la persona con TEA
se adapte a la nueva situacion. Ademas, tambien se-
ria una buena practica tutorizar estos cambios por la
persona que se tenga asignada o, en su caso, por
alguna que se nombre para supervisar la adaptacion
(INSTITUTO REGIONAL DE SALUD Y SEGURIDAD EN
EL TRABAJO, 2023, pags. 37y 39).

2.6. Las medidas de
prevencion de riesgos

Elarticulo 15 de la Ley 31/ 1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales, incluye como
principio de la accion preventiva la adaptacion del
trabajo a la persona, en particular en lo que respecta
a la concepcion de los puestos de trabajo, asi como
a la eleccion de los equipos y los metodos de trabajo
y de produccion, a los efectos de atenuar el traba-
Jjo monaotono y repetitivo y de reducir los efectos del
mismo en la salud.

Mas alla de este principio general, el articulo 25 de
la misma norma declara que se consideran perso-
nas trabajadoras especialmente sensibles a deter-
minados riesgos, entre otros colectivos a quienes,
por caracteristicas personales o estado biologico
conocido, incluidos aquellos con situacion de disca-
pacidad fisica, psiquica o sensorial reconocida, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivados del
trabajo. Esto obedece al hecho de que pueden ser
mas vulnerables a los riesgos del trabajo y se debe
prestar especial atencion al evaluar el puesto de
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trabajo que ocupan y tomar las medidas necesarias
para garantizar su seguridad y proteger su salud.

En todo caso, en este ambito de la prevencion de
riesgos laborales es especialmente importante in-
cluir la perspectiva de género en todas sus actua-
ciones.

A. Partiendo de la evaluacion

La empresa debe garantizar de forma expresa la
proteccion de las personas con discapacidad, para
lo que debera realizar una evaluacion de riesgos
individualizada en funcion de sus caracteristicas
especificas y adoptar las medidas preventivas y de
proteccion concretas. No obstante, no se estable-
ce ninguna pauta para las personas con TEA, como
ocurre respecto a los menores o para aquellas per-
sonas que trabajen en trabajos temporales o contra-
tados a traves de empresas de trabajo temporal.

No solo las personas con TEA que tengan reconoci-
do un grado discapacidad concreto tendran derecho
a la aplicacion de este precepto, ademas, podran
serlo igualmente, aungue no lo tengan reconocido,
dado que sera incluida en esta especial proteccion
cualquier persona trabajadora con un condicionan-
te fisico, psiquico o sensorial previo (MORENO, 2014,
pag.15). Sibien en este punto el problema suele ser la
prueba de dichos condicionantes, que en el caso de
la persona con TEA se podra demostrar facilmente a
traves de su diagnostico, siendo mas complicado en
el caso de las mujeres por su dificultad de identifica-
cion, taly como ya se ha mencionado.

Por su parte, el articulo 16 de la Ley de Prevencion
de Riesgos indica que la empresa debera realizar
una evaluacion inicial de los riesgos para la seguri-
dad y salud de las personas trabajadoras, teniendo
en cuenta, con caracter general, la naturaleza de la
actividad, las caracteristicas de los puestos de traba-
Jjo existentes y de las personas que deban desempe-
Narlos. En el supuesto analizado, debera adaptarse
de acuerdo con las personas con TEA que deban
desempenarlos, incorporando siempre la perspec-
tiva de género.

Y anade que cuando el resultado de la evaluacion
lo hiciera necesario, la empresa realizara controles
periodicos de las condiciones de trabajo y de la ac-
tividad de las personas trabajadoras en la prestacion
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de sus servicios, para detectar situaciones poten-
cialmente peligrosas. De acuerdo con este precep-
to, habra que adaptar al trabajo de las personas con
TEA, en especial a las mujeres, y realizar evaluacio-
nes periodicas para comprobar que los ajustes si-
guen atendiendo a sus necesidades.

De hecho, para ayudar a las empresas a cumplir esta
obligacion, el articulo 49 del Real Decreto 818/2021,
de 28 de septiembre, por el que se regulan los pro-
gramas comunes de activacion para el empleo del
Sistema Nacional de Empleo, reconoce subvencio-
nes para la adaptacion de puestos de trabajo que
financien medidas de accesibilidad universal fisica,
sensorial, cognitiva'y de comunicacion y las medidas
adecuadas en funcion de las necesidades de cada
situacion concreta, salvo que esas medidas supon-
gan una carga excesiva para la entidad, asi como
la dotacion de medios de proteccion personal para
evitar riesgos laborales a las personas trabajadoras
con discapacidad contratadas y/o y eliminacion de
barreras arquitectonicas u obstaculos que impidan o
dificulten su trabajo.

Parece importante que la persona con TEA pue-
da participar en esta evaluacion en la medida que
pueda indicar las necesidades que puede tener en
el desarrollo de su trabajo. Asimismo, si se esta o se
va a disfrutar de alguna tutorizacion o mentoria, seria
adecuado que también participase en este proceso.
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No puede olvidarse en este contexto en el caso de
tratarse de una mujer con TEA, la aplicacion de la
perspectiva de género en la prevencion de riesgos.
Por una parte, las condiciones diferentes en compa-
racion con los hombres, sobre todo el enmascara-
miento de sus rasgos puede llevar a una mayor in-
comprension de sus conductas en el trabajo. Pero,
igualmente todas las condiciones de las mujeres a
nivel fisico como la afectacion de la menstruacion,
la maternidad o la menopausia. Pero, también la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y
otras conductas contrarias a la libertad sexualy la
integridad moral puede ser mas comun que lo su-
fran estas personas, con los consiguientes efectos
psicosociales.

B. Las medidas sobre las condiciones ambientales

Una de las cuestiones que mas afecta al bienestar de
las personas con TEA son los elementos medioam-
bientales. Por ello, una de las cuestiones fundamen-
tales sera garantizar que los espacios de trabajo sean

tranquilos con el fin de reducir el estrés causado por
ruidos excesivos o estimulos visuales intensos.

Sera preciso la evaluacion de la posible existencia
de los riesgos sensoriales como la identificacion de
fuentes de ruido, luz intensa, olores u otros riesgos
como aglomeraciones que puedan generar sobre-
carga en las personas con TEA, las cuales les afec-
tan especialmente. Una vez determinadas las condi-
ciones necesarias para su integracion en el mundo
fisico del trabajo, habra que establecer los ajustes.

En concreto, la iluminacion deberia ser regulable,
incluso cuando se precise se estableceran focos
de luces dirigidos al lugar de realizacion de la pres-
tacion de servicios a los efectos de promover una
mayor concentracion. Respecto al ruido, podran ser
de utilidad auriculares con cancelacion de ruido. Por
otra parte, para garantizar su descanso en caso de
carga mental se tendrian que habilitar espacios tran-
quilos o zonas de descanso, donde puedan aislarse.
Por otro lado, la senalizacion debera ser clara y es-
tructurada de espacios y tareas, por lo que se reco-
mienda la colocacion de carteles, pictogramas o ins-
trucciones visuales claras, que les haga comprender
las ordenes o sugerencias en ellas indicadas.

En cuanto a la temperatura, las personas con TEA
en ocasiones tienen una percepcion distinta del frio
y el calor, de modo que la empresa habra que estar
especialmente atenta a la percepcion de este ele-
mento. En este tema puede ser fundamental incluir
la perspectiva de género, en cuanto a que las muje-
res, sobre todo en la etapa de la menopausia, puede
ser especialmente sensible a esta cuestion.

C. Las medidas para reducir la carga psicologica

Otra cuestion que afecta a las personas con TEA
es todo lo que tiene que ver con la carga psicolo-
gica del trabajo, de modo que sera precisa la pre-
vencion psicosocial. Se aconseja la eliminacion de
la sobrecarga social y comunicativa, de esta forma
sera importante para estas personas la reduccion de
reuniones innecesarias para lo cual se aconseja la
utilizacion de canales alternativos de comunicacion
como son el correo electronico o cualquier mecanis-
mo de mensajeria rapida. Tampoco seran adecuadas
las presentaciones colectivas o cualquier actividad
en la que tenga que hablar a un grupo de personas.
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Sera preciso hacer una evaluacion individualizada
sobre sus riesgos psicosociales en cuanto a que,
sobre todo las personas con TEA de alto funciona-
miento suelen tener comorbilidad con patologias
tales como la depresion o la ansiedad, que pueden
quedar afectadas en el caso de no establecer los
apoyos precisos. En especial, esto sera aplicable a
las mujeres que presentan con mas frecuencia co-
morbilidades con trastornos psiquiatricos, que afec-
tan a su bienestar fisico y emocional (VIDRIALES et
al., 2023, DAWALT et al., 2021, TINT et al., 2017, THOM
etal, 2019).

D. La prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo

Por ultimo, dada su confusion en la interpretacion de
las acciones de las demas personas, en general, hay
mas posibilidades de gue las personas con TEA pue-
dan ser acosadas y discriminadas en el trabajo. Este
peligro lo sufriran especialmente las mujeres, tanto
el acoso por razon de sexo, como el acoso sexual
y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral

En general, es preciso el establecimiento de proto-
colos frente a la discriminacion y el acoso, simplifi-
cando sus tramites y describiendo las situaciones
cubiertas, especialmente con ejemplos, a los efec-
tos de que sean facilmente entendibles por las per-
sonas con TEA.

Por supuesto, que sera necesario que en los pro-
tocolos de prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo se ponga especial interés en atender a las
mujeres con TEA, informandolas sobre qué se en-
tiende por acoso y por acoso por razdon de sexo, con
ejemplos claros para que puedan entender si se en-
cuentran en esta situacion. Asimismo, parece funda-
mental nombrar a alguna persona, otra mujer, Como
enlace para que en el caso de gue no conozcan si
se encuentran o no antes estas situaciones, puedan
comentarlo y activar en su caso el protocolo; y, en
caso de activacion, que les tutorice durante todo el
proceso.

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

E. La protocolizacidén de pautas en caso de situa-
ciones de peligro

En el ambito de la prevencion de riesgos laborales,
cualquier persona trabajadora tiene el derecho a in-
terrumpir su actividad e, incluso, a abandonar el lu-
gar de trabajo ante un riesgo grave e inminente para
su vida o su salud.

Ante una situacion como la descrita, las personas
con TEA van a tener mas impedimentos en identi-

ficar el riesgo y de actuar ante esta nueva situacion.
Para prever estas situaciones en las que no sepan
como actuar, es preciso determinar protocolos de
gestion ante estas situaciones de urgencia con el fin
de evitar su descontrol o confusion (INSTITUTO RE-
GIONAL DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO,
2023, pag. 38).
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Los efectos del diagnédstico tardio de las mujeres

La mayor diferencia entre mujeres y hombres den-
tro del trastorno del espectro autista no es tanto sus
condiciones, sino la forma y tiempo de su diagnos-
tico. Las mujeres son diagnosticadas a edades mas
avanzadas o, incluso, no lo son nunca. Un diagnosti-
CO precoz es necesario para obtener el acceso a una
atencion temprana especifica y especializada, y los
apoyos necesarios y adecuados posteriormente en

el empleo. Como las mujeres con TEA se diagnos-
tican mas tarde, tienen mas dificultades en su inser-
cion en el mercado laboral, en cuanto a que se tarda
mas tiempo en orientarlas correctamente a los efec-
tos de que tengan mas oportunidades. Asimismo,
tienen tambiéen una mayor tendencia a enmascarar
Sus rasgos, lo que impide conocer su condicion de
TEA en muchas ocasiones.

La especial vulnerabilidad de las mujeres

en el mercado de trabajo

Las personas con TEA tienen mayores necesidades
de apoyo que el resto de las personas con discapa-
cidad en elacceso al empleo. Su tasa de desempleo
se ha cifrado entre un 76% y un 90%. Si las mujeres,
en general, sufren el desempleo, la temporalidad,
la parcialidad y los efectos de la conciliacion de la
vida laboral y los cuidados y, consecuentemente, la
brecha salarial; en el caso de las trabajadoras afec-

tadas por otro factor de discriminacion interseccio-
nal, como las mujeres con TEA, se acentuaran los
efectos de estas causas, situandolas en una posicion
de especial vulnerabilidad. De esta forma es posible
que las mujeres con TEA tengan un porcentgje de
inactividad tan alto, que apenas haya mujeres que
desarrollen actividad laboral.

La contratacion como oportunidad

Existen prejuicios y falsos mitos existentes sobre el
potencial laboral de las personas con TEA. Estan ca-
pacitadas para realizar trabajos de calidad, eficien-
tes y competitivos, siempre que se les proporcionen
los apoyos y recursos necesarios. No tienen dificul-
tad para trabajar en algunos sectores o profesiones
concretas, sino en determinados puestos, como por
gjemplo cuando la actividad requiera la interaccion
continua con otras personas o se trate de labores
que cambien constantemente.

La diversidad aporta a las organizaciones nuevos en-
foques creativos en la resolucion de las cuestiones
a resolver. Si, ademas, se trata de la contratacion de
mujeres con TEA, estas pueden aportar una vision
complementaria y distinta que puede enriquecer
aun mas a la empresa. A los beneficios de integrar
la diversidad, se anaden las ventajas de la aplicacion
del principio de igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres, que mejoran la posicion empresarial.

El acceso a la formacion y al empleo con ajustes

Las personas con TEA deben tener las mismas opor-
tunidades para desarrollar una formacion adecuada
a los efectos de facilitar su acceso al mercado labo-
ral. Cuanta mas formacion tengan, mas posibilidades
de acceder a un puesto de trabajo tendran. Como
las mujeres con TEA tardan mas en el diagnostico o
incluso nunca son diagnosticadas, el éxito en su for-

macion se complica al no identificarse sus necesida-
des y no desarrollarse los ajustes que sean precisos.

Las empresas estan obligadas a adoptar medidas
adecuadas para la adaptacion del puesto de trabajo
y la accesibilidad de la empresa, en funcion de las
necesidades de cada situacion concreta, con el fin
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de permitir a las personas con TEA acceder al em-
pleo, desempenar su trabajo y progresar profesio-
nalmente.

En algunos casos, se incentiva la contratacion de

mujeres como, por ejemplo, en el caso de los incen-
tivos regulados para las empresas en el mercado or-
dinario, donde se reconocen cuantias superiores en
este supuesto.

La proteccion especial del dato relativo

a la condicion de TEA

La condicion de TEA debe considerarse como un
dato de salud, de forma que esta protegido como
dato de categoria especial, del cual no es preciso in-
formar a la empresa, excepto cuando sus condicio-
nes incapaciten para desarrollar el puesto de trabajo.

Puede ser conveniente informar a las empresas du-
rante el proceso de seleccion sobre este particular
con el fin de que decida la contratacion por la opor-
tunidad de beneficiarse de ciertos incentivos eco-
nomicos, asi como para solicitar la adaptacion de la
entrevista.

No se considera como nulo el contrato firmado por la
persona con TEA cuando la empresa no conocia con
anterioridad esta condicion, dado que la contrata-
cion de una persona no puede basarse en que sea o
no TEA. Este dato debe ser neutro en las decisiones
empresariales de contratacion. Seguramente este
escenario pueda ser mas posible en el caso de las
mujeres, dado que tienden a enmascarar sus con-
diciones mas que los hombres, con lo cual es muy
posible gue la persona gue realice la seleccion no se
percate de tal circunstancia.



La inclusion laboral de las mujeres con Trastorno del Espectro del Autismo: situacion actual y lineas de actuacion
Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

“§

|l







La inclusion laboral de las mujeres con Trastorno del Espectro del Autismo: situacion actual y lineas de actuacion

SH

Hacia la igualdad efectiva en la formacion y el empleo

El desarrollo de un listado de adaptaciones
formativas con perspectiva de género

Se propone disenar una estrategia de educacion vy
formacion para las personas con TEA, donde se in-
cluya un listado de medidas concretas de adapta-
cion aplicables a todos los ambitos, donde se listen
acciones relativas al espacio y tiempo, pero tambien
ajuste otros elementos como las metodologias y los
modelos de evaluacion.

En este ambito habra que tener en cuenta las habili-
dades y capacidades concretas de las mujeres a los

efectos de valorar la aplicacion de los ajustes, que
en algunos casos seran diferentes de acuerdo con
sus particularidades.

En este ambito de las adaptaciones es preciso incluir
la perspectiva de genero a los efectos de matizar
las necesidades de las mujeres, cuya identificacion
como TEA suele ser mas tardia, asi como con el fin
de evitar posibles discriminaciones interseccionales.

La inclusion de la perspectiva de género
en los porcentajes de cuotas de reserva

Se recomienda en el ambito del mercado de trabajo
ordinario y para las empresas de mas de 50 perso-
nas trabajadoras que en la reserva de un 2% de los
puestos de trabajo para personas con discapacidad,
incluidas a las personas con TEA de forma explicita,

se obligue a que, al menos, el 50% de dicho porcen-
taje de contratacion sean mujeres. Este mismo limi-
te deberia ser impuesto cuando se demanda en la
plantilla de los centros especiales de empleo, al me-
nos, un 70% de personas con discapacidad.

El fomento del empleo de las personas
con TEA, en especial en el mercado ordinario

Las politicas publicas deben promocionar el empleo
de las personas con TEA con el fin de que su autono-
mia economica les proporcione autonomia personal.
En especial, se debe promocionar que las mujeres
tengan autonomia y posean sus recursos propios.

Estas actuaciones publicas son fundamentales en
una sociedad donde se apueste por la integracion
de todas las personas y, ademas, evitara costes so-
ciales de mantenimiento economico de las personas
con TEA, convirtiéendolas en personas que, al contra-
rio, aportan con sus impuestos.

En este ambito, es especialmente importante valo-
rar la perspectiva de genero en cuanto a que, a las
dificultades propias de las mujeres en su insercion al
mercado laboral, a su discriminacion estructural, hay
que anadir los obstaculos de acceso de las personas
con TEA, matizando que las mujeres en estas condi-
ciones debido a su dificultad de identificacion como

tales, anaden especiales necesidades de apoyo, dis-
tintas a las de los hombres. Por lo que se encuentran
en una situacion de especial vulnerabilidad, debien-
do las medidas que se pongan en marcha buscar
gue no sufran discriminacion interseccional.

La persona con TEA debe trabajar preferentemen-
te en el mercado ordinario. No obstante, su inclu-
sion en el mercado protegido y en las acciones de
los centros ocupacionales dependeran de su nivel
de gravedad, que depende a la vez de la ayuda que
precisan para el desarrollo de los actos de la vida. Se
podria incluso proponer que las personas con TEA
del nivel mas leve siempre desarrollen su actividad
laboral en el mercado ordinario, con los ajustes ra-
zonables precisos; al mercado protegido irian los del
segundo y tercer nivel; y para estos ultimos se podria
elegir el ambito de los centros ocupacionales, cuan-
do no tuviesen todavia las competencias y habilida-
des para desarrollar una prestacion de servicios. En
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todo caso, no hay que perder de vista que tampo-
co son niveles estancos, en los que se mantengan
toda la vida, sino que una misma persona con TEA se
puede mover de uno a otro por diferentes motivos,
de forma que estas circunstancias pueden colaborar
en su paso entre los distintos niveles de trabajo aqui
explicados.

Se propone la creacion de incentivos a la contra-
tacion de las personas con TEA en el mercado de
trabajo ordinario, con cuantias aumentadas para la
contratacion de mujeres. Se conoce la valoracion
negativa de estos incentivos en la promocion de la
contratacion de determinados colectivos. No obs-
tante, quizas tendrian mas valor si no solo se reco-
nociesen con anterioridad a la contratacion, sino en
cualquier momento en que se conozca el diagnosti-
co de la persona con TEA a los efectos de mantener
su puesto de trabajo.

En estos incentivos, lo importante sera incluir direc-
tamente tambien un importe dirigido a los costes de
los ajustes que deben desarrollarse en sus puestos
de trabajo y a la contratacion de personas de apoyo,
con el fin de evitar que las empresas no incluyan a

estas personas en sus plantillas por los gastos que
puedan generar.

En este ambito, tambien se podrian promocionar a
través de incentivos con importes mas elevados a
los efectos que las empresas contraten personas
con TEA con puestos de trabajo personalizados, que
hayan sido anteriormente disenados por los servicios
de empleo. Primero, se describe el puesto de trabajo
de acuerdo con el perfil de empleabilidad, intereses
y motivaciones concretos de las personas con TEA.
Es decir, el diseno del puesto de trabajo se hace des-
de el punto de vista de lo que se puede aportar esa
persona concreta y luego se busca a la empresa que
necesite de esas habilidades y competencias que
han sido recogidas en el puesto de trabajo definido.

En este diseno personalizado de los puestos de tra-
bajo se tendran en cuenta las condiciones propias
de las mujeres con TEA, es especial su tendencia
al enmascaramiento de su condicion y las implica-
ciones de la tardanza en el diagnostico, asi como la
necesidad de una mayor proteccion frente a la dis-
criminacion interseccional y el acoso.

La sensibilizacion y la tutorizacion en la empresa

Es esencial para la integracion laboral de las perso-
nas con TEA la sensibilizacion tanto de las empresas
como de su personal sobre las aportaciones positi-
vas de las personas con TEA, en especial de las mu-
jeres, a la empresa, evitando discriminaciones inter-
seccionales.

Se recomienda desarrollar formacion especializada
sobre las condiciones de estas personas para los
mandos que supervisen su trabajo, incidiendo en
el caso de las mujeres, en el tema del enmascara-
miento de sus rasgos, lo que incide directamente en
su carga psicologica y hace menos comprensibles

ciertos comportamientos puntuales. Asimismo, se
recomienda que las empresas de mas de 250 per-
sonas trabajadoras ofrezcan la formacion para todo
el personal.

Se recomienda a las empresas que hayan contrata-
dos personas con TEA, cuando no se trate de trabajo
con apoyo, que elijan en sus centros personas que
las tutoricen y garanticen las adaptaciones que ne-
cesiten, siempre que estas lo autoricen. La intensi-
dad de dicha tutorizacion debe venir marcada por las
necesidades en cada momento y no podra olvidar la
inclusion de la perspectiva de géenero.

La adaptacion de los procesos de seleccion

Las personas con TEA precisan de una descripcion
concretay facil sobre el puesto de trabajo a los efec-
tos de decidir presentar su candidatura, puesto que
en caso contrario es posible que no entiendan lo que

se esta buscando y no se sientan interpeladas res-
pecto al cumplimiento de las habilidades y compe-
tencias buscadas.
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Durante las pruebas de seleccion las personas con
TEA deberian tener ordenes e informacion clara y
estructurada a los efectos de comprender lo que la
empresa requiere en esas pruebas. La persona que
las dirija deberia tener formacion sobre la condicion
de las personas con TEA. Ademas, deberan evitarse
las dinamicas de grupo, las pruebas psicotecnicas
y las pruebas sobre habilidades sociales, excepto
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cuando sean precisas para el puesto de trabajo.

Se aconseja que la persona con TEA sea apoyada en
las pruebas de seleccion con el fin de poner en evi-
dencia sus capacidades, no obstante, siempre bus-
cando un equilibrio y no una intromision, que llevaria
a provocar que no se la contratase.

Sobre el lugar y tiempo de trabajo

El teletrabajo es una modalidad adecuada para las
personas con TEA en ciertas circunstancias. Sin em-
bargo, siempre con un seguimiento y evaluacion
adecuados, buscando el equilibrio de la presencia-
lidad para evitar la pérdida de capacidades, sobre
todo por imitacion; asi como comprension de las or-
denes sobre su prestacion de servicios.

Hay que evitar el cambio en el horario de trabajo de

las personas con TEA, dado que puede provocar
cierto desequilibrio. No obstante, la flexibilidad en el
tiempo de trabajo puede ser de gran utilidad en el
desarrollo de su actividad en los momentos de crisis.
Es esencial que se tengan descansos programados
a los efectos de que se pueda evitar la sobrecarga
mental, sensorial © emocional.

La claridad en el ejercicio del poder de direccion

La comunicacion con la persona con TEA deber ser
clara, sencilla, sin ambigUedades y concisa, evitando
dobles sentidos. Debe planificarse y calendarizarse
su actividad. Ademas, no deben incluirse cambios
en su actividad de forma brusca, sino que debe ser

informada con tiempo para favorecer la adaptacion.
Posteriormente, sera preciso el seguimiento y eva-
luacion de las nuevas actividades para asegurar la
completa adaptacion.

La aplicacion de medidas de prevencion
de riesgos laborales desde la perspectiva de genero

La empresa debe realizar una evaluacion individuali-
zada y con perspectiva de género de los riesgos de
las personas con TEA de acuerdo con sus caracte-
risticas especificas y tendra que adoptar las medidas
preventivasy de proteccion concretas, y luego hacer
controles periodicos de las condiciones de trabajo
y de la actividad de las personas trabajadoras en la
prestacion de sus servicios, para detectar situacio-
nes potencialmente peligrosas. En especial, se de-
ben evaluar los riesgos psicosociales, dado que es
usual que, sobre todo las mujeres, tengan comorbi-
lidad con otras patologias tales como la depresion o
la ansiedad, y deba valorarse adecuadamente para
reducir sus efectos.

Ademas, por una parte, las mujeres con TEA pueden
tener una mayor carga psicologica debido al enmas-
caramiento de sus rasgos, pero, por su parte, las mu-
jeres también quedan afectadas en sus condiciones
por los efectos de la menstruacion, la maternidad o
la menopausia. Ambas cuestiones deben ser valora-
das en las acciones de prevencion a los efectos de
evitar riesgos.

Sera preciso la evaluacion de la posible existencia
de los riesgos sensoriales como la identificacion de
fuentes de ruido, luz intensa, olores o referidos a
aglomeraciones que puedan generar sobrecarga
en las personas con TEA, las cuales les afectan
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especialmente. Una vez determinadas las condi-
ciones necesarias para su integracion en el mundo
fisico del trabajo, habra que establecer los ajustes
adecuados. Hay que tener en cuenta que las muje-
res son mas sensibles a los cambios de temperatu-
ra por cuestiones hormonales.

Las mujeres con TEA necesitan protocolos de pre-
vencion del acoso sexual y por razon de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integri-
dad moral en el ambito laboral adaptados, que las
informen sobre qué se entiende por acoso y por
acoso por razon de sexo, con ejiemplos claros para
que puedan entender si se encuentran en estas si-
tuaciones. Asimismo, parece fundamental nombrar a
alguna persona, otra mujer, como enlace para que
en el caso de que no conozcan si se encuentran o
no antes estas situaciones, puedan comentarlo y ac-
tivar, en su caso, el protocolo. Y si se activa, que las
acompanen durante todo el proceso.
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