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INTRODUCCION

En la actualidad, la sociedad y el mundo del trabajo se encuentran en constantes
transformaciones, impulsadas por avances tecnolégicos, cambios demograficos, culturales
y sociales. Esta dinamica de cambio continuo presenta tanto desafios como oportunidades
para las organizaciones que deben adaptarse rapidamente a la creciente diversidad del
entorno e incluirla dentro de sus procesos.

Una de las transformaciones mas significativas es la creciente visibilidad de la diversidad de
la fuerza laboral. La diversidad alude a la heterogeneidad presente en la poblacidn, la cual
puede reflejar caracteristicas individuales, de identidades de género y sexuales, habilidades,
habitos, creencias religiosas, entre otras (Villeséche et al., 2018). Aplicada a las
organizaciones, la diversidad laboral comprende la heterogeneidad de la fuerza laboral, en
diferentes aspectos (Combs et al., 2019). En las ultimas décadas ha aumentado el interés
por la diversidad, que ha ido evolucionando desde Una concepcion negativa hacia una visién
positiva de la heterogeneidad de la fuerza laboral, y cdmo esta heterogeneidad puede ser
beneficiosa tanto para las personas como para las organizaciones.

Actualmente varios estudios dan cuenta de los efectos positivos de contar con una fuerza
laboral diversa; por ejemplo, la diversidad de géneroy étnica en los equipos directivos esta
mas fuertemente correlacionada el rendimiento financiero superior (McKinsey, 2023).
Contrariamente, la falta de diversidad e inclusién en organizaciones tiene serias
repercusiones, asociandose a pérdidas billonarias para los organizaciones, paisesy
sociedades (Ferrant & Kolev, 2016; Lamontagne et al., 2018).

De acuerdo a la Organizacidn Internacional del Trabajo, al contar con una diversidad de
personas empleadas, se cuentan con amplio abanico de habilidades, competencias,
experiencias y perspectivas; las que brindan el potencial de mejorar los resultados para los
miembros de la organizacién, para el desempefio de las empresas y para las sociedades 'y
economias en general (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2022).

En los ultimos afos ha aumentado la cantidad de organizaciones que buscan enriquecer la
diversidad en sus lugares de trabajo, otorgando oportunidades para diversos grupos de
personas puedan acceder equitativamente a nuevos empleos y mejores condicionales
laborales para el 6ptimo desarrollo profesional y bienestar en su trabajo.

En Chile, al alero de diferentes cambios socioculturales y normativos, los gobiernos e
instituciones han comenzado a analizar la diversidad en el mercado laboral, detectando
grupos que no tienen un acceso y desarrollo igualitario en el mundo laboral, y promoviendo
su inclusién por medio de normativas € iniciativas. Dentro de estos grupos se pueden
nombrar mujeres y personas en situacion de discapacidad (Ley 21.015). Aun cuando se
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valoran los avances desarrollados para la inclusién laboral de estos grupos, es importante
destacar que la diversidad laboraly su inclusién no se limita a los segmentos de personas
trabajadoras nombrados anteriormente. Entre los grupos que aun no son abordados en el
ambito laboral se encuentran las neurodivergencias (Wen et al., 2023).

Dentro del espectro de diversidades presentes en la fuerza laboral, destacan los estilos
cognitivos (OIT, 2022), que hoy en dia se denomina como “neurodivergencias”. Estas
corresponden a aquellas personas que presentan un funcionamiento cerebral humano
diferente a lo “estadisticamente promedio” (Doyle, 2020). Este concepto sefiala que, tal
como la biodiversidad es esencial para la estabilidad del ecosistema, la neurodiversidad es
esencial para la estabilidad cultural. De esa manera, las personas "neurolégicamente
diferentes" representan una nueva adicion a las conocidas categorias politicas de clase,
géneroy raza, enriqueciendo algunos modelos de la diversidad social, como el modelo social
de la discapacidad (Singer, 2016).

A diferencia de otros segmentos que se asocian a la diversidad (tales como diversidades 'y
disidencias, mujeres, trabajadores mayores), la investigacion sobre las neurodivergencias en
el ambito laboral tiene menor desarrollos (Khan et al., 2023; Wen et al., 2023) y por
consiguiente existe desconocimiento sobre las potencialidades y beneficios de trabajar con
personas neurodivergentes. Lo anterior, repercute en el desarrollo de prejuiciosy
estereotipos que dificultan que dificultan el acceso, ingreso y mantenimiento en el mercado
laboral de personas neurodivergentes.

Lainclusion de personas neurodivergentes en el ambito laboral trae beneficios significativos
tanto para personas trabajadoras como para las organizaciones. Segun Khan et al. (2023), las
estrategias inclusivas en el trabajo no solo mejoran la satisfaccion y el bienestar general, sino
que también promueven el desarrollo personal y profesional de todas las personas
trabajadoras, neurodivergentes y neurotipicas. Por ejemplo, programas como los
implementados en Deutsche Bank destacan cdmo las personas autistas pueden aportar
habilidades técnicas Unicas, confiabilidad y altos niveles de rendimiento, lo que, a su vez,
incrementa la retencion y satisfaccion laboral general (Remington & Pellicano, 2019).
Ademas, las adaptaciones especificas como horarios flexibles, espacios laborales
accesibles y capacitacion en neurodiversidad, fomentan un ambiente laboral que potencia la
productividad y reduce el estrés (Howes, 2023; Doyle & McDowall, 2022).

En términos organizacionales, incluir neurodivergencias representa una ventaja competitiva
sostenible. Las personas neurodivergentes suelen mostrar menor susceptibilidad a la

influencia social y mayores niveles de integridad ética, lo que puede ser clave para optimizar
procesos y mantener estandares elevados en el lugar de trabajo (Hartman & Hartman, 2024).

Por otra parte, adaptar practicas de seleccién y reclutamiento inclusivas, como eliminar
entrevistas tradicionales y utilizar evaluaciones basadas en habilidades, permite aprovechar
un pool de talento diverso, mientras que las tecnologias asistivas y los programas de
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mentoria aseguran la integracién exitosa y reducen las tasas de rotacion (Hennekam &
Follmer, 2024). En suma, integrar la neurodiversidad no solo promueve la equidad en la
organizacion, sino que también impulsa la innovacién y el rendimiento organizacional.

Hoy en dia, las neurodivergencias representan una parte significativa de la poblacidén
mundial, con estimaciones que varian entre el 15% y 20% (Foro Econémico Mundial, 2023;
Deloitte, 2022). Asi, existen un alto porcentaje de talento laboral con cualidades que pueden
aportar un valor significativo a las organizaciones, especialmente en sectores donde existen
mayores requerimientos de innovaciény resolucion de problemas complejos.

Sin perjuicio de lo anterior, el trabajo con neurodivergencias puede ser desafiante si no se
cuenta con las herramientas y conocimientos adecuados. Por esta razon, la presente guia
entrega algunas herramientas desde adaptaciones en la estructura de tareas y horarios
flexibles hasta la provisidon de apoyos tecnoldgicos, para realizar ajustes razonables el
contexto laboral.

De acuerdo a la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
ratificada por Chile en el afio 2008, en su articulo 2, los ajustes razonables se refieren a las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida para garantizar a las personas con discapacidad el goce o
ejercicio en igualdad de condiciones de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales.

Estos ajustes, explicados desde el paradigma de la discapacidad, se recogen en el contexto
de esta guia para generar recomendaciones para mejorar los ambientes laborales para las
neurodivergencias.

OBJETIVO GENERAL DEL DOCUMENTO

El presente documento tiene como objetivo entregar conocimientos y herramientas a las
diversas entidades empleadoras para gestionar las condiciones laborales de personas
neurodivergentes, a través de recomendaciones para la organizaciéon y sugerencias de
ajustes razonables al puesto de trabajo.

PUBLICO OBJETIVO

El documento se encuentra disefiado para ser utilizado por las distintas entidades
empleadoras publicas o privadas, independiente de su rubro y tamano. En particular, esta
dirigido a personas que se desempefan en el ambito de la salud laboral, Organismos
Administradores de la Ley N°16.744, gestién de personas, desarrollo organizacional, comités
de Riesgos Psicosociales Laborales y profesionales del ambito de la inclusion, géneroy
diversidades.
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MARCO LEGAL SOBRE LAS NEURODIVERGENCIAS

Tanto en Chile como en el resto del mundo, no hay normativas que se centren
especificamente en la neurodivergencia y englobe todas sus variaciones. Sin embargo,
existen leyes y acuerdos que abordan indirectamente ciertos aspectos relacionados a las
neurodiversidades y su inclusidn en el contexto del trabajo. Las normativas chilenas que
englobarian a las neurodivergencias son:

La Ley N°20.422, conocida como la ley de “inclusién de personas con discapacidad”,
garantiza el derecho a la igualdad de oportunidades para las Personas con
Discapacidad (PcD).

En virtud de esta ley, algunas personas neurodivergentes pueden acceder a este derecho
mediante la obtencién del carnet de discapacidad, emitido la Comisién de Medicina
Preventiva e Invalideaz, COMPIN, el cual esta justificado por la presencia de barreras de
origen fisico, psiquico o intelectual en su interaccidn con el entorno. Dicha normativa
prohibe los actos discriminatorios hacia las PcD, dentro de los cuales se incluyen aquellas
condiciones de trabajo que afecten o hagan que su labora se vea mermada.

La Ley N°21.690 que introduce cambios a la normativa de inclusion laboral de
personas con discapacidad y/o asignatarias de pension de invalidez para las
empresas. Esta normativa sefiala que las entidades empleadoras deben
"proporcionar un protocolo de ambientes laborales acordes a los parametros
establecidos en la ley 20.422, el que debera ser entregado anualmente a las personas
trabajadoras”, los cuales deberan ser elaborados por las entidades empleadoras en
2025.

La ley 21.545, mas conocida como “ley TEA”, asegura el derecho a la igualdad de
oportunidades y resguarda la inclusion social de personas con Trastorno del Espectro
Autista (TEA). AlLmismo tiempo, permite a padres de personas TEA ausentarse de sus
lugares de trabajo cuando sea oportuno, sin que esto represente un perjuicio para su
situacion laboral.

El marco legal sobre la salud y seguridad en el trabajo, el cual incluye la ley 16.744 sobre
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, el Cédigo del Trabajo y el Codigo
Sanitario Libro Il "De la Higiene y Seguridad del Ambiente y de los Lugares de Trabajo". Estos
marcos legales establecen la responsabilidad de los empleadores de proteger la salud y
seguridad de todas las personas en el contexto de su trabajo, sin diferenciacién alguna.

El Decreto N° 44 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, publicado el 27 de julio de 2024,
establece un nuevo reglamento sobre la gestidn preventiva de los riesgos laborales para
garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable. Este decreto introduce el concepto de
"personas trabajadoras especialmente sensibles a determinados riesgos", donde se podria
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ubicar a las neurodivergencias, dado que muchas de estas pueden presentar mayor
sensibilidad a ciertos riesgos laborales.

La ley 21.643, también conocida como “ley Karin”, establece que las relaciones laborales
deben fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la personay con
perspectiva de género. Se definen conductas contrarias a lo anterior, como el acoso sexual,
acoso laboraly violencia en el trabajo por terceros ajenos a la relacion laboral. Ademas,
amplia la definicidn de actos discriminatorios, abarcando no solo el origen social, sino
también cualquier otro motivo, lo que incluye la discriminacién hacia las personas con
neurodivergencias.

¢ QUE SE ENTIENDE POR NEURODIVERGENCIA?

Eltérmino “neurodiversidad” se origind en 1998, cuando Judy Singer, sociéloga y activista
australiana, lo acund por primera vez para referirse a la diversidad en el funcionamiento
cerebral humano. De acuerdo a esto, tal como la biodiversidad hace referencia a los
beneficios de la conservacion de todas las especies en un ecosistema, la neurodiversidad
describe la variacién bioldgica natural del funcionamiento cerebral de los seres humanos
(Doyle, 2020).

Este concepto incluye a dos grupos amplios de personas (Kapp, 2020):
e Personas neurotipicas, aquellas cuyo funcionamiento neurocognitivo se encuentra
dentro de los estandares sociales “normales™.

e Personas neurodivergentes, quienes presentan una condicién neurocognitiva
significativamente diferente de lo estandarizado.

De esa manera, la neurodiversidad puede ser entendida como un término “paraguas” que
abarca tanto a las personas neurotipicas, como a multiples condiciones, tales como la
dispraxia, dislexia, discalculia, trastorno por déficit de atencién e hiperactividad (TDAH),
trastorno del espectro autista (TEA), sindrome de Tourette y otros (Clouder et al., 2020).

A continuacion, se describe cada una de ellas:

e Dispraxia: También conocida como “trastorno del desarrollo de la coordinacién”, es
una condicién que afecta la coordinaciéon motora. Las personas con dispraxia
presentan dificultades que se manifiestan como torpeza, lentitud e inexactitud en el
desempeno de las habilidades motoras.

e Dislexia: Es un trastorno del aprendizaje que se caracteriza por problemas con el
reconocimiento de palabras en forma precisa o fluida, deletrear maly poca
capacidad ortografica.

e Discalculia: Es un patrén de dificultades se caracteriza por problemas de
procesamiento de la informacidon numérica, aprendizaje de operaciones aritméticasy
calculo correcto o fluido. Asi, las personas con discalculia tienen dificultades para
entender conceptos numéricos sencillos y realizar calculos matematicos basicos.
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e Trastorno por déficit de atencion e hiperactividad (TDAH): es una condicién del
neurodesarrollo que presenta un patrdn persistente de inatencién, impulsividad e
hiperactividad. Puede afectar el rendimiento académico, las relaciones sociales y el
funcionamiento general en diversas areas de la vida
e Trastorno del espectro autista (TEA): es una condicién del neurodesarrollo que se
caracteriza por dificultades en la comunicacidn, la interaccidén social, patrones
sensoriales atipicos, pensamientos mas rigidos, entre otros.

e Sindrome de Tourette: Es un trastorno motor que se caracteriza por tics y vocales
involuntarios. Los tics pueden ser simples (movimientos o sonidos breves) o
complejos (secuencias de movimientos o palabras).

NEURODIVERGENCIAS
e Dispraxia
* Dislexia

Neurodiversidad
* Discalculia

e Trastorno del déficit
atencional e hiperactivad

Neurotipico Neurodivergencia \'DAH)

Trastorno del Espectro
Autista (TEA)

* Sindrome de Tourette

* Otras condiciones del
neurodesarrollo

Figura 1: Paraguas conceptual de las neurodivergencias

Descripcion de la imagen: se muestra un cuadro con un paraguas de dice
“neuridiversidad”. Bajo del paraguas, hay dos conceptos, el de “neurotipico”y
“nuerodivergencia”. Al lado derecho del paraguas hay un titulo que dice
“neurodivergencias”. Bajo el titulo de neurodivergencias, se sefialan algunos tipos de
neurodivergencias, tales como: dispraxia, dislexia, discalculia, Trastorno del déficit
atencional e hiperactividad (TDAH), Trastorno del Espectro Autista (TEA), Sindrome de
Tourette, Otras condiciones del neurodesarrollo.

Basado en este concepto, surge el movimiento por la neurodiversidad, el cual se posiciona
desde una postura activista enfocandose en la busqueda de promover derechos y libertades
de las personas neurodivergentes. Este movimiento plantea la critica que las diferencias en
condiciones neuroldgicas no representan una discapacidad inherente. Mas bien, los
problemasy desafios de la discapacidad se deben a condiciones e impedimentos socialesy
culturales (Runswick-Cole, 2014). Asi, las limitaciones no estarian en la persona, sino en la
forma en que la sociedad estructura sus actividades basicas (trabajo, transporte, ocio,
tareas domésticas) que resultan limitantes para la persona. Por lo tanto, la limitacién se
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refiere a la interaccién entre el cuerpo y el espacio, y cdémo las caracteristicas del entorno
pueden restringir la libertad y autonomia de algunas personas si este no esta disefado o
adaptado para sus necesidades (Lang, 2007; Berger y Wilbers, 2021).

Este escenario reconoce que la diversidad neurolégica no es objeto de ninguna desviacion,
enfermedad o ausencia de capacidad, sino que son manifestaciones naturales de la
experiencia humana. De esa manera, se aleja del modelo biomédico que busca curar
médicamente todas las diferencias neuroldgicas o para mejorar el funcionamiento de
aquellas para hacerlas encajar dentro de la “normalidad cognitiva”. Ademas, rechaza la
existencia de un "déficit" en los cerebros, afirmando que las "diferencias" entre las personas
son las que contribuyen positivamente a la diversidad en la sociedad (Ocampo, 2024;
Turnock et al., 2022). En esencia, trata de despatologizar esta condicién, buscar el
reconocimiento y legitimidad activa de multiples formas de otredad cognitiva (Ocampo,
2024). Por ello, se ofrece la categoria de “otras condiciones del neurodesarrollo” para
abarcarlo dentro del espectro de la neurodivergencia. Cabe agregar que, para efectos de esta
guia de referencia, se utilizara el concepto de “neurodivergencia” como sinénimo de la
neurodiversidad.

NEURODIVERGENCIAS Y GENERO

Para profundizar en la comprension del fenédmeno de las neurodivergencias para quienes
realizan gestién delinclusidny diversidad en las organizaciones, es crucial considerar la
relacion entre estas y las identidades de género. Al respecto, desde los estudios de género,
se ha observado en el caso de las mujeres un subdiagnéstico de neurodivergencias. Lo
anterior se debe a los sesgos de género presentes en algunas areas médicas y sociales que
subreportan diagndésticos, por ejemplo, de autismo en mujeres (Hervas, 2022, Carvajal-
Torres et al. 2021). Este sub-reporte se sustenta en la injusta divisidon de los roles de género,
los cuales constrifien a las mujeres a ciertas caracteristicas individuales.

Algunos de los factores de género que puede afectar la deteccién de algunas
neurodivergencias, tales como el Autismo y el Trastorno del Espectro Autista (TEA) en
mujeres son:

e Diferencias en la presentacion clinica: presencia de mayor motivaciéon y mejores
habilidades de reciprocidad social y coordinacién entre la comunicacién verbaly no
verbal mas integrada en mujeres.

o Diferencias en las expectativas sociales y culturales: Las mujeres autistas suelen
participar mas en juegos e interacciones sociales que los hombres, lo que puede
llevar a que sean percibidas como "timidas" en lugar de reconocer sus caracteristicas
neurodivergentes.
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e Camuflaje o la compensacion de los sintomas de autismo: las mujeres controlany
suprimen mas frecuentemente los sintomas en situaciones sociales, mediante
acomodacion verbal e imitaciéon de otras personas.

Por otra parte, durante los Ultimos afios se han observado estrechas relaciones entre las
neurodivergencias y las identidades sexogenéricas. Algunas cifras sefialan que las personas
transgénero y de las diversidades tienen entre tres y seis veces mas probabilidades de ser
diagnosticados con autismo que las personas adultas cisgénero (quienes mantienen en la
adultez el mismo género que el asignado al nacer) (Warrier et al. 2020). Asimismo, se ha
encontrado una elevacion de la mayoria de los rasgos cognitivos del autismo en personas
trans y no binarias (Personas que se identifican con género distintos de su género asignado al
nacer), menor vision e hipersensibilidad auditiva (Walsh et al. 2018).

De esta forma, si bien la evidencia es reciente y creciente, el sub-reporte de las
neurodivergencias como el autismo, en el caso de las mujeres, y las asociaciones entre esta
y pertenecer a una diversidad sexogenérica, es relevante de considerar para organizaciones
cuyo objetivo es promover el bienestar y mejorar la salud de quienes trabajan.

NEURODIVERGENCIA EN LAS ORGANIZACIONES

Actualmente, muchas empresas estan optando por implementar programas de inclusién
para personas neurodivergentes empleadas como una estrategia clave para atraery retener
talento, en lugar de considerarlo simplemente como un mandato legal o una responsabilidad
social (Doyle, 2020).

Tal como muestra la figura 2, se pueden identificar diversas capacidades en individuos
neurodivergentes que se convierten en fortalezas dentro de las organizaciones (Doyle, 2020;

Tufifio y Escalante, 2022).

Figura 2: Habilidades laborales diferenciales de las neurodivergencias

Neurodivergencias H Habilidades en el area laboral

- Tolerancia hacia labores repetitivas
- Memoria a largo plazo
- Gran habilidad para atender los detalles

Trastorno del Espectro Autista
(TEA)

- Pensamiento creativo
TDAH - Busqueda de innovacion
- Atencion hiperfocalizada hacia tareas que resultan interesantes

- Alta capacidad analitica
Dislexia - Habilidades para identificar patrones
- Competencias para manejar datos complejos
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Neurodivergencias H Habilidades en el area laboral

- Pensamiento estratégico
Dispraxia - Facilidad para resolucién de problemas
- Notable determinacién

309

310 En linea con lo anterior, se ha demostrado que las empresas que incluyen empleados

311 neurodivergentes experimentan significativos beneficios econémicos. Uno de ellos es el

312 estimulo a la innovacioén, donde la diversidad en el lugar de trabajo fomenta la generacién de
313 nuevas ideas para procesos y productos, posicionandolos favorablemente en el mercado.
314 Adema3s, estudios muestran que los empleados neurodivergentes pueden ser hasta un 30%
315 mas productivos que sus colegas neurotipicos (Davies et al., 2023). Asimismo, la Red

316 Mundial de Empresasy Discapacidad de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

317 sostiene que, los empleados neurodivergentes suelen destacar por su atencion al detalle,
318 reconocimiento de patrones, razonamiento inferencial, habilidades matematicas y de

319 programacion, puntualidad y por ofrecer soluciones innovadoras y creativas. Estas

320 capacidades pueden impactar de manera positiva en algunos trabajos como la

321 sistematizaciény captura de datos, ciertas actividades en programacion, los cuales cada vez
322 son mas requeridos en las nuevas formas de trabajo (Tufino y Escalante, 2022).

323

324 La implementacién de programas y politicas inclusivas para las personas trabajadoras no
325 solo promueve un ambiente laboral mas equitativo, sino que también tiene un impacto

326 positivo en el rendimiento general. Un entorno inclusivo contribuye a un mayor sentido de
327 bienestary pertenencia entre los trabajadores, lo cual puede fomentar un aumento en la
328 motivaciény el compromiso con su desarrollo profesional. Este mayor compromiso se

329 traduce en una colaboracién mas efectiva y una mayor dedicacién a los objetivos de la

330 organizacion. A largo plazo, estas mejoras en la cultura organizacionaly en el compromiso de
331 las personas empleadas conducen a un incremento significativo en los niveles de

332 productividad y eficiencia dentro de la empresa (OIT, 2022).

333

334 No obstante, las personas empleadas neurodivergentes enfrentan multiples desafios en el
335 lugar de trabajo. Desde el inicio, se encuentran con barreras significativas en el proceso de
336 busqueda de empleo, ya que los cuestionarios y entrevistas estandarizadas estan disefiados
337 para personas neurotipicas, lo que afecta la evaluacion de la capacidad cognitiva, asi como
338 la percepcion del evaluador (Borgonovi et al., 2024). Una vez que las personas

339 neurodivergentes ingresan al mercado laboral, enfrentan multiples desafios, especialmente
340 en el ambito de las relaciones interpersonales, que a menudo estan marcadas por prejuicios
341 y estigmas. Estos problemas se deben a que los/as companferos/as de trabajo pueden

342 percibir las caracteristicas asociadas con la neurodiversidad de manera negativa,

343 exacerbando asi las diferencias existentes. Ademas, a menudo se encuentran con la falta de
344 adaptaciones fisicas adecuadas para satisfacer sus necesidades sensoriales, lo que puede
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dificultar significativamente su desempefno y permanencia en el empleo, limitando sus
oportunidades de desarrollo profesional (Borgonovi et al., 2024)

Figura 3: Formas de discriminacion hacia las neurodivergencias en el contexto laboral

Formas de discriminacion hacia las neurodivergencias

Cuestionarios y entrevistas estandarizados diseAados para individuos neurotipicos,
afectando la evaluacion de la capacidad cognitiva, asi como la percepcidon del evaluador.

Estigmas y estereotipos por parte de sus companeros/as de trabajo hacia las personas
neurodivergentes.

Falta de adaptaciones fisicas adecuadas para satisfacer sus necesidades sensoriales.

Ante estos desafios que enfrentan las personas neurodivergentes en los lugares de trabajo, la
entidad empleadora no debe limitarse a solo conseguir un porcentaje alto de la dotacién
diversa, sino que se deben implementar procesos de inclusion relacionados a la experiencia
de las personasy los grupos en el lugar de trabajo.

Ahora bien, los procesos de inclusién laboral estaran sujetos al nivel de concienciay avance
que tenga la organizacion en relacién a la diversidad de fuerza de trabajo. A continuacién, se
describe brevemente en qué consiste la inclusion laboraly sus distintos niveles.
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¢{QUE ES LA INCLUSION LABORAL?

De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la inclusién en el trabajo o
inclusién laboral es un concepto tanto relacional como conductual. De esta forma, la plena
inclusién laboral tiene lugar cuando las personas experimentan un equilibro en su
sentimiento de pertenecer con otros en el trabajo y esto se refleja en sus acciones. Asi, las
personas trabajadoras se sienten incluidas cuando perciben que son consideradas,
comprendidas y valoradas como individuos con una identidad, una experienciay
competencias Unicas (OIT, 2022).

De acuerdo al foco de intervencion de las organizaciones para transformar sus espacios de
trabajo a espacios mas neuro-inclusivos, es posible identificar distintos niveles de
inclusidn. Los niveles de inclusion pueden ser:

1. Exclusidn: La organizacién no considera ningun tipo de ajuste o adaptacion
organizacional para personas neurodivergentes.

2. Inclusiéon normativa: Cumple con lo sefalado en la ley de inclusion (N° 20.422) y
toma acciones para incluir a personas individuales. Realiza ajustes en ciertos
puestos de trabajo.

3. Inclusiéon deliberada: Toma acciones de inclusidon para equipos de trabajo con
personas neurodivergente. Incluye acciones de capacitacion para los equipos 'y
jefaturas que trabajan directamente con personas neurodivergentes.

4. Inclusidn sistémica: Se toman acciones a organizacionales, en distintos niveles

y dirigidos a todas las personas trabajadoras sin distincion. Incluye politicas,
programas y capacitacion organizacional sobre inclusion de neurodivergencias.

EJERCICIO DE AUTOEVALUACION v’,"%

J

¢En qué nivel se encuentra mi organizaciéon?
¢En qué se refleja? ¢Hay politicas o acciones institucionales que respalden este
diagnoéstico?
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AJUSTES RAZONABLES PARA LA INCLUSION DE PERSONAS NEURODIVERGENTES

Para aprovechar el maximo de potencial que brinda la diversidad e inclusidon de personas
neurodivergentes, no basta que la organizacion se enfoque solo en cumplir las legislaciones
obligatorias basicas, sino que es necesario adopte un enfoque transformador que sitle a la
diversidad e inclusion dentro de la cultura organizacional y estrategia empresarial o de
negocios (OIT, 2022). En este sentido, se sugiere que la entidad empleadora implemente
ajustes razonables en la organizacidn, realizando modificaciones y adaptaciones en
beneficio de las personas neurodivergentes en aspectos como: la infraestructura,
organizacion del trabajo, politicas y procedimientos de la organizacién, entre otros.

A continuacion, se proporcionan directrices para adaptar la organizacién y el disefio del
trabajo, con el objetivo de promover la igualdad de oportunidades laborales para las
personas neurodivergentes.

AJUSTES A FACTORES ORGANIZACIONALES CULTURALES Y ESTRUCTURALES

Mapas sensoriales

Los mapas sensoriales, también llamados “historias sociales (Gray, 1991), se refieren a las
“descripciones de una situacion particular, evento o actividad, que incluye informacién
especifica sobre qué esperar en una situacidon determinaday por qué (Gray, 1998: p. 168).
Estos mapas se utilizan para visualizar las respuestas sensoriales y emocionales ante ciertos
estimulos o ambientes, y ayudan a identificar qué sensaciones predominan en ciertos
espacios o momentos. En el contexto organizacional, estos mapas permiten, por ejemplo,
identificar espacios de alto transito de personas o alta contaminacién aculstica que puedan
perturbar o incomodar significativamente a personas neurodivergentes.

La utilizacion de este tipo de mapas es altamente recomendada para prevenir la sobrecarga
sensorialy promover el bienestar de personas neurodivergentes que presenten
hipersensibilidad (percepcién intensificada) o hiposensibilidad (percepcién disminuida) ante
ciertos estimulos sensoriales, como el ruido, la luz, las texturas, los olores o las
temperaturas. Un mapa sensorial puede ayudar a identificar qué estimulos son
potencialmente problematicos para las neurodivergencias, los cuales pueden impactar
negativamente en su desplazamiento en la organizacion, su rendimiento y su bienestar en el
trabajo.
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430
431 Figura 4: Ejemplo de mapa sensorial con identificacion de zonas de ruido en la organizacidon
B very loud
Ground Floor .
== ) Noisy

x; B [ Quiet
442 Descripcion de laimagen: Se muestra la imagen de un plano descriptivo de la estructura
443 fisica de la organizacion. Se muestra en la parte de arriba la planta principal de la
444 organizacion. En la parte de abajo, se muestra la primera planta de la organizacion. Aqui se
445 resaltan en color amarillo los espacios fisicos de la organizacion en que existen niveles
446 medios de ruido y en color rojo donde existen niveles elevados de ruido. Esto con el objetivo
447 deilustrar qué areas de la organizacién pueden ser destacadas como zonas mas 0 menos
448 ruidosas.
449

450  Adaptacion de las entrevistas de trabajo

451 Es probable que las personas neurodivergentes se enfrenten a ciertos obstaculos durante el
452 proceso de reclutamiento y seleccién, oculten sus diferencias o memoricen respuestas para
453 tener éxito en una primera entrevista. Es por eso que se sugiere realizar 5 cambios en el

454 reclutamiento y seleccidon de personas (Davies, et al., 2023).

455

456 e Primero, las entrevistas deberian enfocarse en evaluar las habilidades y

457 competencias laborales requeridas que se relacionen con el puesto de trabajo, en
458 vez de centrarse en caracteristicas de la personalidad y habilidades sociales.

459

460 e Segundo, capacitar a las personas involucradas en el reclutamiento sobre

461 neurodivergencias con el fin de concientizar, eliminar sesgos inconscientes e

462 informar el beneficio de la diversidad en las empresas.

463

464 e Tercero, la entrevista de seleccion debe ser concreta, clara, libre de incertidumbres y
465 ambigliedadades, para alivianar la carga cognitiva sobre como se llevara a cabo la
466 entrevista. Para esto se sugiere que antes de la entrevista se le envie al candidato/a:

467 fotos del edificio y la sala de entrevistas, nombres y fotos de las personas que
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468 entrevistan, duracién y contenido basico de la entrevista y las pruebas psicométricas
469 a utilizar. Ademas, se deben realizar preguntas directas y que no requieran un “leer
470 entre lineas”, de manera tal de reducir la posibilidad de tener que interpretar el

471 contenido del mensaje.

472

473 e Cuarto, brindar un entorno fisico que resulte cémodo y ajustable durante la

474 entrevista, con el fin de reducir la ansiedad. Se sugiere un espacio donde se pueda:
475 disminuir la luz brillante, mitigar el ruido, regular la temperatura, evitar la proximidad
476 cercana a otras personas externas a la entrevista. Alternativamente, se pueden

477 realizar entrevistas online para eliminar los factores estresantes ambientales y para
478 gue la persona candidata se sienta mas comoda.

479

480 e Quinto, la persona entrevistadora debe adoptar una postura abiertay comunicar

481 explicitamente el enfoque inclusivo del espacio a las personas postulantes, para

482 facilitar la comunicacién sobre un potencial diagndstico neurodivergente si se quiere.
483

484

485

486

487
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Orientacion y alfabetizaciéon informacional

Sumado a lo anterior, se sugiere orientary alfabetizar a las personas neurodivergentes en el
uso de los recursos y servicios que la empresa u organizacién utilice mediante
capacitaciones, visitas guiadas y acordar adaptaciones a las necesidades especificas de la
persona neurodivergente. Ademas, se pueden realizar workshops anuales donde se
presenten los recursos de una manera mas personaly cercana a las personas
neurodivergentes. Esto Ultimo va a depender de la persona neurodivergente, dado que se
observado que algunas personas prefieren participar de workshop de manera presencial, y
otras van a preferir webinars dada la ventaja de quedarse en el espacio personal de sus
hogares, y en eltiempo que a ellos/as les acomode.

Tecnologias de asistencia

Se recomienda implementar dispositivos y tecnologias de asistencia para apoyar el
desarrollo de las personas neurodivergentes en el entorno laboral. Estos pueden incluir
audiolibros, software de lectura y escritura asistida, herramientas de ampliacién de
imagenes, sistemas de sintesis de voz y dispositivos de reconocimiento dptico de caracteres,
entre otros. Por ejemplo, individuos con dislexia han reportado que el acceso a software de
lectura en voz alta ha mejorado significativamente su desempeno en el trabajo.

Estas tecnologias no solo ayudan a superar barreras especificas, sino que también
promueven un ambiente inclusivo donde todos los empleados pueden alcanzar su maximo
potencial, reduciendo asi los riesgos psicosociales laborales y fomentando un entorno de
trabajo saludable y productivo.

Cambios en la cultura organizacional

Si bien las adaptaciones anteriores son un punto de partida para asegurar la inclusién de la
diversidad neurodivergente, también se necesitan cambios sustanciales en cdmo se concibe
a las neurodivergencias en la cultura organizacional.

En ese sentido, es crucialimplementar programas de capacitaciéon y sensibilizacién tanto
para la entidad empleadora como para las personas empleadas, con el objetivo de fomentar
una cultura inclusiva y una buena disposiciéon hacia las personas neurodivergentes. Esto
implica educar sobre los beneficios de la diversidad y la inclusién, asi como promover
decisiones basadas en el reconocimiento de las competencias individuales de las personas
neurodivergentes. También es fundamental gestionar adecuadamente las necesidades
sociales y afectivas de este grupo, con el fin de asegurar un trato respetuoso y la provision
efectiva de servicios que satisfagan sus necesidades especificas.
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Dimensidén de la

cultura
organizacional
Valores
organizacionales

Descripcion

Refiere a
creenciasy
principios
fundamentales
que guian el
comportamiento
de las personas
enla
organizacion.

Departamento de Salud Ocupacional

Unidad de Equidad de Género en Salud en el Trabajo

Abordaje sensible
y constructivo

La organizacioén declara
dentro de sus principiosy
valores la preocupacion
por lainclusién de todas
las personas trabajadoras,
independiente de su
identidad sexogenérica,
situacién de discapacidad
o neurodivergencia. Estas
declaraciones se reflejan
en acciones concretas
(capacitaciones, charlas de
sensibilizacion).

Profesionales: Florencia Diaz Pérezy Javiera Lépez Espinoza

Considerando que la cultura organizacional se construye y perpetla a través de préacticasy
acciones institucionales, los cuales se traducen en interacciones cotidianas, a continuacion,
se entregan algunos ejemplos sobre cémo abordar sensiblemente estos casos:

Abordaje poco

sensible

y poco constructivo

Los valores
organizacionales no se
traducen en acciones
concretas, como
programas de
sensibilizacién,
capacitaciones inclusivasy
medidas de apoyo
especificas para personas
neurodivergentes.

Normas y reglas
de la organizacion

Son las pautas
explicitas e
implicitas que
regulan las
conductas
aceptables e
inaceptables
dentro de la
organizacion.

Se incorpora la posibilidad
de solicitudes
confidenciales para ajustes
razonables (de espacio
fisico, tiempos de trabajo,
modalidades de reunién)
sin exponer detalles
innecesarios de la
condicion de las personas
trabajadoras.

Se mantiene reglas rigidas
que no consideren las
necesidades individuales,
como horarios estrictos de
trabajo para todas las
personas. Se penaliza a
quienes soliciten
adaptaciones justificadas,
como descansos
adicionales o ajustes en las
entregas de tareas.

Comunicacion
abiertay
Flexible

Se refiere al
estilo, flujoy
canales de
comunicacioén
dentro de la
organizacion.

La organizacién fomenta
una comunicacion claray
directa, evitando dobles
sentidos y asegurando que
las expectativas sobre el
trabajo sean explicitas.

Se usa un lenguaje
ambiguo, indirectoy
sarcastico, lo que puede
generar confusiony
ansiedad en personas
neurodivergentes.

Espacios de
socializacion

Espacios fisicos
y virtuales
donde ocurre la
comunicacion
entre personas
dela
organizacién

La organizacion respeta los
espacios de autonomiay
soledad que requieren
algunas personas
neurodivergentes para
recargar su bateria social

Se establece como
“obligatorio” un espacio de
socializacién laboral o
insistir en que una persona
participe en actividades
grupales (como un
almuerzo) cuando
claramente no se siente
cémoda

529
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AJUSTES A LOS FACTORES PSICOSOCIALES DEL TRABAJO

Para realizar ajustes en la organizacion del trabajo de las personas neurodivergentes, es
relevante considerar algunas de las dificultades mas frecuentes que enfrentan de manera
transversal. Algunas de estas dificultades identificadas por Doyle (2017), en orden de las mas
frecuentes a las menos frecuentes, son las siguientes:

e Problemas de memoriay concentracién (92%)
e Problemas para organizarse (83%)

e Problemas para gestionar el tiempo (78%)

e Problemas de bienestar (67%)

En el contexto del trabajo en Chile, es relevante considerar los actuales instrumentos para la
evaluacion de la salud mental laboral que nos informan sobre aquellos riesgos mas
presentes en la organizacion. Estos pueden afectar de igual manera o mas negativamente la
salud de las personas neurodivergentes.

El actual Protocolo de Vigilancia de los Riesgos Psicosociales Laborales del Ministerio de
Salud (MINSAL) instruye de manera obligatoria a todas las empresas y organizaciones
chilenas a evaluary gestionar estos riesgos mediante el Cuestionario de Evaluacion de
Ambientes Laborales de Salud Mental (CEAL-SM) de la Superintendencia de Seguridad Social
(SUSESO). Basado en el modelo de los Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL), esta
metodologia de evaluaciéon y gestion identifica dimensiones del disefio y organizacién del
trabajo que pueden afectar negativamente la salud de las personas en general.

Muchas de las dimensiones evaluadas en dicho cuestionario se encuentran presente en
otros modelos de salud mental en el trabajo, como el modelo de Demandas y Recursos del
Trabajo (DR-T). Este modelo busca explicar como las demandas laborales (presiones fisicas,
psicolégicas o emocionales) y los recursos disponibles (apoyo social, autonomia,
herramientas) influyen en el bienestar, desempefio y riesgo de agotamiento de la persona
trabajadora.

Revisiones recientes sobre este modelo aplicado a personas del espectro autista recoge
algunas de las dimensiones de las demandas y recursos del trabajo mas importantes a
considerar para comprender los procesos de salud y motivacion en este segmento (Tomczak
& Kulikowski, 2023; Tomczak, 2021, Schaufeli, 2017, Szulc et al., 2021), a saber™:

" Para profundizar en las demandas y recursos del trabajo en personas neurodivergentes, revisar
Anexo |



Instituto de
Salud Piblica
Ministerio de Salud

Departamento de Salud Ocupacional
Unidad de Equidad de Género en Salud en el Trabajo
Profesionales: Florencia Diaz Pérezy Javiera Lépez Espinoza

Gobierno de Chile

563  DEMANDAS PSICOSOCIALES DEL TRABAJO MAS PREVALENTES EN PERSONAS
564  NEURODIVERGENTES

565 v' Cualitativas: alto estrés percibido, demandas emocionales y demandas mentales
566 asociadas a la sensibilidad sensorial

567 v"  Cuantitativas: sobreestimulacion y preferencias en el orden y predictibilidad de las
568 cosas, como el ritmo del cambio (cuan rapido y frecuente se generan cambios en la
569 organizacion, en la distribucion de las tareas o en dinamicas de equipo)

570 v" Organizacionales: derivadas de las dificultades de sostener interacciones sociales
571 como cambios negativos, acoso laboraly conflictos personales

572  RECURSOS PSICOSOCIALES QUE PUEDEN AYUDAR A POTENCIAR EL TRABAJO DE
573  PERSONAS NEURODIVERGENTES

574 v" Recursos sociales: apoyo de companieras/os, apoyo de supervisores/jefaturas,
575 buddy schemes o sistema de apoyo de compafieras/os de trabajo?

576

577 v" Recursos del trabajo: uso de habilidades e instrumentos/tecnologias de asistencia,
578 claridad de la tarea, claridad del rol, retroalimentacion de supervisores/jefaturas
579 sobre el desempeno de la persona trabajadora

580

581 v" Recursos organizacionales: buena comunicacién, clima positivo (percepcion de
582 tolerancia interpersonal, sensacion de seguridad y apoyo multinivel), clima de
583 seguridad psicosocial (seguridad laboral, percepcion de apoyo organizacional)
584 ambientes fisicos adecuados, tecnologias de asistencia

585

586 v" Recursos del desarrollo: proyeccién de carreray oportunidades para desarrollar

587 habilidades y competencias propias de las personas trabajadoras en su trabajo

588  AJUSTES Y RECOMENDACIONES PSICOSOCIALES SUGERIDAS

Abordaje sensible
y constructivo

Nivel
(Institucional

Dimensién
psicosocial

Abordaje poco
sensible

y poco
constructivo

/Grupal
Individual)

hiperfocalizaday agudo
pensamiento analitico) y
permitir que estas sean
usadasy potenciadas en el
rol asignado

Desarrollo Individual Identificar competencias/ Asumir que las personas
profesionaly de habilidades especificas de neurodivergentes no
habilidades la persona (como atencién pueden asumir roles

complejos o avanzar
profesionalmente debido a
su diagndstico o
neurodivergencia
identificada

2 El concepto de “buddy schemes”ha sido propuesto por algunas autoras como una modalidad de
apoyo en red, donde se desighan algunas/os compafieras/os de trabajo para asistiry apoyara a la
persona neurodivergente en casos que esta lo requiera.
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Exigencias Grupal Reconocery respetar Forzar la participaciéon en
emocionales preferencias en laformade actividades grupales sin
comunicacion (p. ej., email  adaptaciones o
sobre reuniones en alternativas.
persona).
Claridad de rol Individual- Proveer informacién clara, No ofrecer instrucciones
Jefatura estructuraday anticipada claras o realizar cambios
sobre tareasy cambios., asi repentinos sin previo aviso.
como también sobre las
expectativas de desempefio
en el trabajo.
Apoyo emocionaly  Grupal Asignar un mentor o No ofrecer
social de "buddy" (como una acompafamiento, lo que
compaiieras/os companfera/o de trabajo) en  puede llevar a que la
el lugar de trabajo para persona se sienta aislada o
brindar apoyo continuo a incomprendida.
empleados
neurodivergentes.
Construccion de Individual- Preguntar por las No aceptar sugerencias o
liderazgos Jefatura dificultades y necesidades adaptaciones desde
constructivos y de de apoyo de las personas jefaturas, imponiendo
apoyo trabajadoras instrucciones sin
neurodivergentes para explicaciones. Dar criticas
poder desarrollar sus vagas o0 comentarios
funciones y adaptar el insensibles sin ofrecer
trabajo cuando sea caminos claros de mejora.
necesario
Retroalimentacion Individual Reconocer activamente el Realizar criticas o
del trabajo jefatura buen trabajoy dar comentarios negativos

retroalimentacion
constante del desempenfo

frente a otras personas, o
de forma brusca, como:

"¢ Por qué siempre haces
esto mal?" en unareunion.
Esto puede ser recibido de
manera especialmente
negativa por algunas
personas, debido ala
Disforia Sensible al
Rechazo?®.

589

590

3 La Disforia Sensible al Rechazo (DSR) fue descrita por William Dodson (2020) y es un término no clinico
que describe los efectos de la incapacidad de las personas para procesar su respuesta exacerbada al
rechazo percibido, real o imaginario. En ocasiones, la respuesta puede provocar ira intensa, miedo
intenso o baja autoestima.
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591 Nota: La Disforia Sensible al Rechazo (DSR) fue descrita por William Dodson en 2020, y es un
592 término no clinico que describe los efectos de la incapacidad de las personas para procesar
593 su respuesta exacerbada al rechazo percibido, real o imaginario. En ocasiones, la respuesta
594 puede provocar ira intensa, miedo intenso o baja autoestima.

595 Cabe destacar que no existen recomendaciones Unicas y estandarizadas para adaptar los
596 ambientes de trabajo a todas las personas neurodivergentes, por cuanto la experiencia

597 individual y preferencias de cada persona puede variar entre si. En este sentido, la

598 organizacion debe generar adaptaciones, que tomen en consideracion las caracteristicasy
599 necesidades especificas de la persona, evitando adoptar una postura condescendiente que
600 asuma a priori las necesidades de estas (OIT, 2022; Flores-Fernandez et al., 2022).

601 Para realizar adaptaciones idiosincraticas y asi garantizar un proceso efectivo de inclusion
602 gue haga sentido tanto a la persona como a la organizacién, es imperativo conocer los

603 requerimientos especificos de las neurodivergencias. Para esto, se recomienda realizar una
604 entrevista al momento de la incorporacion de la persona a la organizacién, y luego

605 entrevistas de seguimiento durante la permanenciay desarrollo de la persona en la

606 organizacion. Esto ultimo, con el fin de conocer la idoneidad y pertinencia de los ajustes

607 realizados.

608  AJUSTES ALOS FACTORES DE CONFORT ACUSTICO, TERMICO Y LUMINICO

609

610 Ademas de los ajustes que se pueden realizar sobre los factores culturales y psicosociales,
611 también se recomienda tomar en consideracion la forma en qué algunos factores ambientales,
612 como el confort, influyen en los niveles de bienestar de las personas.

613 El concepto de confort se relaciona con las condiciones externas al ser humano que influyen
614 en su desempeno laboral, dentro de las cuales se encuentran los factores ambientales
615  fisicos como son el nivel térmico (refrigeracion y calefaccién), nivel de ruido y vibraciény
616 nivel de iluminacion (Silva, 2011). El confort ambiental ha sido definido como el estado de
617 apoyo ambiental necesario para realizar las actividades requeridas del trabajo (Vischer
618 2018). Asimismo, ha sido definido en base a 3 tipos: fisico, psicolégico y funcional.

619 La gestion de las condiciones de confort ambiental es relevante para promover la salud, el
620 bienestary la productividad de las personas trabajadoras en general (Pineda & Paniza, 2014).
621 Mas aun, las empresas y organizaciones que priorizan el disefio inclusivo experimentan mejoras
622 en la retencién de sus personas trabajadoras y el rendimiento financiero (Tagliaro et al. 2024).

623 En particular en torno a las neurodivergencias, se ha visto que las altas cargas luminicas, los

624 ruidos muy fuertes y las fluctuaciones de temperatura afectan su desempenio laboral (Khalique et
625 al. 2024). Por esto, se recomienda realizar ciertos ajustes razonables para mejorar las

626 condiciones de confort acustico, térmico y luminico y, de esta manera, contribuir a mejorar el
627 rendimiento y la satisfaccion laboral para todas las personas trabajadoras.
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Por lo anterior, a nivel individual (puesto de trabajo), se recomienda tener presente algunas
dificultades que frecuentemente enfrentan las personas neurodivergentes en distintos contextos
socialesy laborales:

* Alteraciones sensoriales: las personas neurodivergentes pueden presentar una baja
resistencia a factores estresores o estimulos externos sonoros, visuales, olfativos y
tactiles (DMA, 2019; Szulc et al., 2021b)

* “Masking” o enmascaramiento: corresponde a una respuesta adaptativa empleada por
personas neurodivergentes, para hacer frente a las exigencias -muchas veces sociales-
del trabajo y asi “encajar” o evitar consecuencias sociales y laborales negativas (Pryke-
Hobbes et al. 2023)

* Predisposicion al estrés y la ansiedad: cuando se enfrentan a situaciones poco
familiares o conocidas, esto puede generar en las personas neurodivergentes altos
niveles de estrés y ansiedad.

* Necesidad de predictividad: Vinculado a lo anterior, algunas neurodivergencias
requieren rutinas estructuradas para poder predecir los acontecimientos en el transcurso
del tiempo para disminuir su ansiedad (Katz et al., 2015)

CONFORT TERMICO

El confort térmico se refiere a la sensacidn de satisfaccion con las condiciones térmicas de
un ambiente, que depende del equilibrio entre el calor generado por el cuerpo humanoy el
intercambio térmico con el entorno. Segun la ASHRAE (American Society of Heating,
Refrigerating and Air-Conditioning Engineers), este concepto depende de varios factores,
incluidos parametros ambientales (temperatura del aire, velocidad del aire, humedad
relativa y temperatura radiante) y personales (ropay nivel de actividad fisica) (ASHRAE
Standard 55: Thermal Environmental Conditions for Human Occupancy).

El confort térmico se centra principalmente en actividades de caracter sedentario, debido a
que las condiciones térmicas previamente sefaladas suelen darse en espacios cerrados,
con baja carga metabdlica y ambientes controlados. Este término busca garantizar el
bienestar general en trabajos con minima exigencia fisica.

Por otro lado, en actividades que implican mayor esfuerzo fisico, como procesos productivos
o labores realizadas en ambientes abiertos e industriales, se aplica el concepto de estrés
térmico. Este se enfoca en prevenir efectos agudos sobre la salud, como golpes de calor,
sincopes u otras condiciones criticas derivadas de la exposicién a altas temperaturasy
elevados costos energéticos para el organismo.

En ese sentido, el uso del término confort térmico deberia restringirse a actividades
sedentarias o de bajo consumo metabdlico, mientras que el estrés térmico resulta mas
adecuado para evaluar y gestionar riesgos en entornos de trabajo con mayor carga fisica o
exposicion a condiciones extremas.
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Caracteristicas de trabajo sedentario y trabajo industrial:
Trabajo sedentario

e Caracteristicas: Incluye actividades realizadas mayormente sentado, como tareas
administrativas o trabajos de oficina.
e Demanda metabdlica: Baja, con niveles de actividad tipicamente entre 70-100 W/m>.

Trabajo industrial:

e Caracteristicas: Involucra actividades fisicas intensas, como manufactura,
construccién, mineria, o manejo de materiales.

e Demanda metabdlica: Alta, con niveles que pueden superar los 300 W/m?
dependiendo de la actividad.

Los factores de confort térmico en los ambientes de trabajo son aquellos aspectos presentes
en el ambiente que influyen en la percepcidén de confort térmico del espacio, como la
velocidad del aire, el nivel de humedad y la temperatura. En particular, la temperatura del
aire y la humedad son factores criticos para lograr un confort adecuado en los distintos
ambientes de trabajo. Al respecto, se ha observado que la ausencia de elementos como el
paisaje blando (uso de plantas interiores y exteriores) contribuye a un aumento significativo
de la temperaturay el estrés térmico (Ale, Ayeni y Adeyado, 2024).

En el caso de las personas neurodivergentes, estas pueden verse mayormente afectadas por
los cambios de temperatura que el promedio de las personas trabajadoras, por alteraciones
de los sentidos de interocepcidn (que permite identificar sensaciones y necesidades
corporales) y de integracién sensorial (Allen & Casey, 2017). Por lo tanto, el manejo y uso de
ajustes razonables en los espacios de trabajo es relevante para promover una mayor
sensacion de confort térmico para trabajadores/as neurodivergentes.

Ajustes razonables sugeridos:

e Uso de “paisajismo blando”: incorporacion de plantas interiores y exteriores.

e Ventilacidn natural: uso de ventanas que permitan una ventilacién cruzada efectiva

e Control de temperatura: Proporcionar a las personas trabajadoras la capacidad de
regular la temperatura de su entorno puede contribuir a su comodidad y, por ende, a
su rendimiento en el trabajo.

e Temperaturas mas consistentes: Evitar fluctuaciones rapidas de temperatura. Por lo
tanto, es importante mantener un entorno con temperaturas estables y predecibles,
evitando cambios bruscos entre frio y calor. (Worksafe New Zeland, s.f.)

e Flexibilidad en los codigos de vestimenta: permitir y fomentar a personas
trabajadoras utilizar ropa mas holgada y fresca, especialmente en el verano.

e Pausasy gestion de la carga de trabajo: Es posible que las personas trabajadoras
neurodivergentes se vean mas afectados por el calor o el frio extremo, por lo que es
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recomendable implementar pausas mas frecuentes o mas largas y ajustar la carga de
trabajo para reducir el riesgo de estrés térmico.

o Ajustes de la humedad: Mantener la humedad relativa entre el 30% y 60% para evitar
incomodidad, ya que altos niveles de humedad impiden la evaporacién del sudor,
afectando la capacidad del cuerpo para regular su temperatura (HSE, s.f.).

e Velocidad del aire: Asegurar que la velocidad del aire sea adecuada para la actividad
que se realiza. En ambientes sedentarios, evitar corrientes directas de aire (mas de
0.2 m/s). En ambientes industriales, aumentar la circulacién del aire mediante
ventilacién o aire acondicionado, pero evitando corrientes frias directas sobre los
trabajadores (HSE, s.f.).
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CONFORT ACUSTICO:

El confort acustico se refiere al estado de bienestar generado por un ambiente sonoro
adecuado, donde los niveles de ruido y reverberacién permiten la concentracion, la
comunicacion efectiva y la relajacion dentro del espacio de trabajo (International
Organization for Standardization [ISO], 2009)

Algunas neurodivergencias, como el trastorno del espectro autista (TEA) o trastorno por
déficit de atencidn e hiperactividad (TDAH), suelen experimentar hipersensibilidad auditiva
(Marzi, Caniato y Gasparella, 2024).

Entornos acusticos con niveles de ruido elevados pueden provocar sobrecarga sensorial,
llevando a comportamientos de evitacion o colapsos. Aunque la sensibilidad varia entre
individuos, se ha observado que niveles de ruido superiores a 70 decibelios pueden resultar
perturbadores para muchas personas neurodivergentes (Williams, Suzman, & Woynaroski,
2021). La exposicion constante a ambientes ruidosos puede derivar en un estrés cronico,
teniendo consecuencias negativas sobre la salud mental de la persona afectada (Hahad et al
2024; Yang et al. 2023. Por lo tanto, se sugiere realizar ciertos ajustes en el entorno de trabajo
para aumentar la percepcion de confort acustico en personas neurodivergentes:

Ajustes razonables sugeridos:

e Al momento de distribuiry asignar los puestos de trabajo, es importante considerar las
necesidades especificas de cada trabajador. Por ejemplo, si se tiene una persona
trabajadora hipersensible al sonido, se recomienda ubicarla lejos de equipos de uso
frecuente, como fotocopiadoras, y de espacios comunes donde normalmente se relina
mucha gente, como areas de café o salas de reuniones.

e Sies posible para la organizacidn, habilitar areas de trabajo tranquilas con aislamiento
acustico, donde se minimicen los ruidos de fondo mediante el uso de materiales
absorbentes que reduzcan la reverberacion y ruidos externos.

e Permitir el uso de auriculares de uso personal con cancelacién de ruido para bloquear
sonidos ambientales

e Implementar soluciones para el control del ruido en espacio de trabajo comunes, como
contar con paneles acusticos, puede ser beneficioso para aquellos que son sensibles a
los sonidos ambientales.

e Contar con cabinas insonorizadas disponibles para utilizar, cuando se requiera

e Designar zonas de silencio en la organizacién, que cuenten con espacios de calma para
descansos 0 momentos de concentracion.

Otros ajustes de corte mas estructural pueden incluir el disefio de los espacios de trabajo. Asi, se
recomienda que los tipos de mobiliario que se elija para las instalaciones se realicen pensando en
que van a existir personas neurodivergentes en la organizacion. Por lo tanto, se sugiere optar por el
uso de materiales como madera. Por otra parte, elementos de decoracién como uso de alfombras,
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cortinas y plantas contribuyen a disminuir el ruido sin la necesidad de mayores ajustes o
intervenciones de estructura fisica de los espacios.

CONFORT VISUAL/LUMINICOS:

El confort luminico se define como el nivel de bienestar visual logrado en un espacio a través de
una iluminacién adecuada, disefiada para evitar el deslumbramiento, los contrastes extremosy
la fatiga ocular, al tiempo que satisface las necesidades funcionales, estéticas y emocionales del
entorno (Illuminating Engineering Society [IES], 2011). El control de la iluminacién permite que las
personas ajusten los niveles de luz segun sus preferencias y necesidades, lo cual no solo
minimiza molestias visuales, como el deslumbramiento, sino que también contribuye a mejorar
el estado de animo y el rendimiento laboral.

En particular, algunas neurodivergencias, como el autismo, el trastorno por déficit de atencion
con hiperactividad (TDAH) y la migrafia crénica, pueden estar asociadas con hipersensibilidad a
las luces intensas. Esta sensibilidad puede generar malestar, distracciéony, en algunos casos,
desencadenar episodios de ansiedad o dolores de cabeza. Por lo tanto, en estos casos, es
esencial implementar sistemas de iluminacién y visualizacidn regulable que incluyan opciones
como temperaturas de color ajustables, reduccion del parpadeo y control sobre la direcciény la
intensidad de la luz. Estos ajustes estan orientados a para crear un entorno de trabajo que no
solo sea fisicamente comodo, sino que también apoye las necesidades especificas de las
personas trabajadoras neurodivergentes, promoviendo asi su productividad y bienestar
general.

Ajustes razonables sugeridos:

e Contar con sillasy escritorios ajustables, que permitan a los usuarios adaptar su
espacio de trabajo a sus necesidades fisicas, lo que puede ayudar a prevenir
molestias y mejorar la concentracion.

e Contar coniluminacioén ajustable, con opciones de atenuadores y luz natural
disponibles.

e Creacion de areas diferenciadas dentro del espacio de trabajo puede ayudar a los
usuarios a establecer limites claros entre el trabajo y el descanso, lo que es crucial
para mantener la concentracion y reducir la sobrecarga sensorial.

e Permitir que los usuarios personalicen su espacio con elementos que les resulten
agradables, como plantas o arte, puede mejorar su bienestar emocionaly
motivacion.
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VII. SINTESIS Y ALCANCE DE LAS RECOMENDACIONES

El espiritu de la presente guia es dar a conocer los beneficios y aprovechar las capacidades
especificas que poseen algunas neurodivergencias. Esto, mediante ajustes razonables que
tienen el potencial de promover el avance de la organizacién completa a formas de trabajo
mas diversas y compatibles con el bienestar en el trabajo.

A su vez, la guia sefiala recomendaciones especificas para apoyar a quienes requieren un
apoyo mas especifico para adaptar sus condiciones de trabajo. Esto implica conocer
quiénes de las personas trabajadoras pertenecen a las neurodivergencias. Frente a esto, la
guia sugiere que la entidad empleadora pregunte abiertamente a la persona si posee su
carnet de discapacidad o pertenece a alguna neurodivergencia, ya sea durante el proceso de
induccién o a posteriori.

Respecto de las recomendaciones especificas sefaladas, cabe senalar que la evidencia
cientifica disponible sobre factores psicosociales que influencian el bienestar laboral de
personas neurodivergentes es sumamente reciente (Tomczak & Kulikowski, 2023) y faltan
estudios que aborden experiencias laborales de neurodivergencias en el contexto chileno.
Por su parte, los estudios realizados en torno a los factores de confort ambiental que inciden
en las practicas de neuroinclusion son igualmente recientes o acotadas a contextos
ocupacionales especificos, como trabajadores de la salud (van den Bosch et al. 2016).

Por lo tanto, las recomendaciones que se esbozan en esta guia deben ser utilizadas en
conocimiento del incipiente desarrollo de la tematica y necesidad de adaptacién a las
distintas realidades organizacionales que existen. En ese sentido, se espera que esta guia
pueda ser utilizada como un material educativo y de consulta frente a procesos de inclusion
laboral en las distintas organizaciones del pais.
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96  ANEXO |

987 Factores relacionados con el agotamiento laboral segln la teoria de Demanda-Recursos
988

989 Nota: Traduccidn realizada por Florencia Diaz Pérez de Factors related to occupational
990 burnout based on the Job Demands-Resources theory, publicado en Tomczak y Kulikowski
991 (2023). Current Psychology. Copyright 2023 por Springer Nature. Disponible en

992 https://doi.org/10.1007/s12144-023-04428-0.

993

Recursos del Trabajo Ejemplos Fuente

Recursos sociales

Apoyo de Compaferos/as preparados/as para Tomczak et
compaiieras/os de comprender el autismo y desafios al., 2021
trabajo relacionados

Apoyo de Supervisores abiertos a redisefar el trabajo Tomczak et
supervisoras/es segun las necesidades de empleados con al., 2021

autismo

Sistemas de Apoyo bajo demanda de un companero Tomczak et
companferas/os de designado al., 2021
apoyo
Recursos laborales (del puesto de trabajo)

Uso de habilidades Procedimientos de reclutamientoy selecciéon | Tomczak et
profesionales basados en habilidades, lo cual asegura que al., 2021

las habilidades especificas de personas
autistas se corresponden con los
requerimientos del trabajo

Entregar a personas empleadas con autismo
las herramientas necesarias para adaptar su
espacio de trabajo (ejemplo: audifonos para
evitar ruido, aparatos de monitoreo de estrés)

Disponibilidad de
herramientas

Tomczak, 2021

Claridad de la meta Foco de las responsabilidades y tareas Tomczak et
precisamente definidas al., 2021
Claridad del rol Expectativas claras de los procedimientos de | Tomczak et
trabajo y patrones de trabajo predecibles al., 2021
Retroalimentacion del Entregar una retroalimentacién directa pero Tomczak et
desempeiio sensible sobre el rendimiento laboral al., 2021
Recursos organizacionales
Comunicacion Comunicaciones internas que consideranlas  Tomczak et
necesidades de personas trabajadoras con al., 2021

autismo (énfasis en el contacto directoy no
directo)
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Clima organizacional
positivo

Clima de seguridad
psicosocial

Seguridad laboral

Apoyo organizacional
percibido

Entornos de practica
profesional de apoyo

Apoyo tecnoldgico

Ambiente de trabajo
fisico

Recursos de desarrollo
Proyeccioén de carrera

Recursos personales
Recursos cognitivos

Habilidades de
memoria

Habilidades de
sistematizaciony
categorizacion

Fuerte atencion a los
detalles

Pensamiento de
innovaciény creatividad
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Apoyo a un clima de inclusién y diversidad

Procedimientos de gestion organizacional
enfocados en la salud y bienestar psicolégico
de personas trabajadoras con autismo
Entregar contratos de trabajo establesy
procedimientos de desvinculacion
claramente definidos

Asegurarse de que todas las personas
trabajadoras con autismo consideradas por la
organizacion sean tratadas como iguales al
resto de los miembros de la organizacion,
siendo consiente al mismo tiempo de sus
necesidades y caracteristicas

Companera/o de trabajo/mentora/o/asistente
o coach de apoyo (en caso de ser necesario)
Comunicacién mediada por la tecnologia, no
directay ajustes razonables (por ejemplo:
trabajar con audifonos, teclado silencioso)
Facilitar cambios al entorno de trabajo que
permitan ajustarse de acuerdo a las
necesidades de la persona autista (ejemplo:
salas de relajacion, evitar grandes ambientes
abiertos y escritorios compartidos)

Establecer una trayectoria profesional clara
dentro de la organizacién para empleados con
autismo, incluyendo los puestos para los que
estan predispuestos

Retencién de una gran cantidad de
informacién detallada.

Capacidad para organizary catalogar grandes
conjuntos de datos.

Atencidn al detalle, precisiéon, minuciosidad.

Habilidad para analizar problemas desde una
perspectiva diferente (no tipica).

Tomczak, 2021

Szulc et
al., 2021a

Szulc et
al., 2021a

Szulc et
al., 2021a

Szulc et
al., 2021a
Tomczak, 2021

Tomczak, 2021

Szulc et
al., 2021a

Szulc et

al.,, 2021a
Baron-Cohen et
al., 1999

Dreaver et
al., 2020
Armstrong, 2010
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Pensamiento logico
analitico

Pensamiento visual

Altos niveles de
especializaciéon

Intereses tecnolégicos

Conciencia sensorial

Concrentracién

Patrones de
reconocimiento

Recursos psicologicos
Honestidad

Puntualidad y
confiabilidad
Atencion a la tarea

Lealtad y dedicacién

Demandas del trabajo

Demandas cualitativas
Demandas

emocionales
Demandas mentales

Demandas fisicas

Demandas cuantitativas
Ritmo del cambio
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Fuerte apego al razonamiento légico en los
procesos de toma de decisiones, preferencia
por el pensamiento reflexivo.

Procesamiento de imagenes a un nivel
avanzado.

Habilidades estrechas y especializadas en un
campo especifico (p. ej., dibujo, musica,
calculo).

Gran interés en tecnologias digitales.

Conciencia de las necesidades sensoriales de
otras personas (p. €j., evitar la generacion de
ruido).

Capacidad para trabajar con un alto nivel de
concentracién durante periodos prolongados.
Retencién de una gran cantidad de
informacidn detallada.

No ocultar hechos desagradables a alguien.

Dar énfasis a la puntualidad.

Dedicacion a largo plazo a una actividad
determinada/sin aburrirse facilmente.
Capacidad para mantener una cooperacioén a
largo plazo sin necesidad de cambio.

Bajo nivel de regulacion emocional.

Dificultades para trabajar en equipo.

Dificultades para manejar estimulos externos
auditivos, olfativos y visuales, propension a la
sobrecarga sensorialy a la sobreestimulacion.

Baja tolerancia a los cambios en la rutina
(tareas laborales, responsabilidades de
trabajo)

Demandas organizacionales

Cambios negativos

Cambios que implican lidiar con la
incertidumbre.

Austin, 2018

The

Institute, 2020
Meilleur et

al., 2015

Tomczak et
al., 2018
Szulc et
al., 2021a

Szulc et
al., 2021a
Tomczak, 2021

Szulc et
al., 2021a
CIPD, 2018

Tomczak, 2021

Dreaver et
al., 2020

Tomczak, 2021

Szulc et
al., 2021a
Tomczak, 2021

Browning et
al., 2009

Katz et al., 2015
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Acoso laboral
(estigmatizaciony
sesgos)

Conflictos
interpersonales

Demandas personales
Demandas cognitivas

Porblemas con la
conceptualizacién e
ilustracion de ideas
abstractas

Bajas habilidades de
gestion del tiempo

Dificultades para hacer
mas de una tarea a lavez

Priorizacion de las
tareas laborales no
o6ptima
Demandas psicolégicas

Auto-organizacion

Flexibilidad y
adaptacion al cambio de
estructuray rutinas
Resistencia a estresores
y estimulos externos
(auditivos, visuals,
olfativos y tactiles)

Habilidades de control
de estrés

Reciprocidad social

Habilidades sociales

Comunicacion
interpersonal
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Trato inapropiado por parte de los
compafieros de trabajo debido a
comportamientos o necesidades especificas
caracteristicas de las personas con autismo.
Falta de conciencia de los comparneros de
trabajo sobre la naturaleza de la
neurodiversidad.

Dificultad para entender metaforas.

Dificultades en la autoorganizacion del
tiempo de trabajo.

Dificultades para manejar multiples tareas al
mismo tiempo.

Dificultades para establecer prioridades.

Dificultades con la autoorganizacion del
trabajo.

Preferencia por tareas rutinarias y repetitivas.

Irritabilidad facil en respuesta a estimulos.

Incapacidad para controlar la expresién del
estrés.

Dificultades para comprender normas
sociales.

Dificultades en las interacciones sociales (p.
ej., participar en conversaciones informales).
Dificultades en la comunicacién verbaly no
verbal que pueden generar conflictos
interpersonales.

Krzeminska et
al., 2019

Krzeminska et
al., 2019

CIPD, 2018

Wehman et
al, 2016
Howlin, et
al., 2005
Howlin, et
al., 2005

Howlin, et
al., 2005
Browning et
al., 2009

Szulc et
al., 2021b;

Tomczak et
al., 2021
DMA, 2019

Hayward et
al., 2020
Hayward et
al., 2020
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