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Prólogo 
 

Bienvenida/o a la Guía de la Neurodiversidad un recurso para mejorar nuestra comprensión, 

apoyo y celebración de las personas neurodivergentes y su talento en nuestras 

organizaciones. 

 

De acuerdo a nuestro amplio trabajo y colaboración en Diversidad, Equidad e Inclusión (DEI) 

entre los Miembros de la EBU y la comunidad mediática en general, esta herramienta refleja 

nuestro compromiso compartido de fomentar un entorno en el que todos puedan prosperar. 

Esto supone un paso fundamental en nuestra misión como organizaciones de Medios de 

Servicio Público (PSM) para servir a todos los miembros de la sociedad, asegurando que se 

sientan respetados y valorados. 

 

Estas directrices son una manifestación más de nuestro compromiso para apoyar a nuestros 

Miembros en la mejora de las prácticas internas de nuestros miembros y en el respaldo a 

nuestra gente, al mismo tiempo que ampliamos el contenido que producimos y las historias 

que contamos. 

 

Esperamos que les resulten útiles. Gracias por hacer de EBU una comunidad abierta,  

inclusiva y de apoyo para todos. 

 
Jean Philip De Tender 

Subdirector general y director de medios de comunicación de UER 

Nota del Patrocinador del Proyecto 
 

Para mí, la neurodiversidad se ha convertido en un viaje personal en los últimos años, ya que 

tengo familiares que piensan y hacen las cosas de manera diferente, y la sociedad aún se 

está adaptando a su forma única y maravillosa de pensar. En mi rol en TG4 como Director de 

Operaciones y Recursos Humanos, he ido tomando cada vez más conciencia de las 

necesidades más diversas de nuestro personal, y de cómo, como servicio público, 

necesitamos dar un paso adelante para incluir a más personas neurodivergentes en nuestros 

equipos y apoyar a los que ya forman parte de él.  

 

Contar con el apoyo de la UER y del grupo de trabajo de DEI en el tema de Neurodiversidad 

ha sido impagable. Inicialmente nos enfocamos en lo que podemos hacer desde la 

perspectiva de Recursos Humanos y gestión de personal. Las directrices que hemos recogido 

están diseñadas para que cualquiera pueda utilizarlo y adaptarlo. Este documento ha sido 

redactado de manera práctica, ofreciendo consejos y herramientas que todos podemos usar 

para hacer nuestros lugares de trabajo más amigables con la neurodiversidad. 

 

El mayor reconocimiento de este trabajo es para Eleanor McSherry, quien nos guio e informó 

durante todo el proceso. Eleanor estructuró la herramienta y preparó el material que luego 

nosotros, como miembros del grupo de trabajo, discutimos y desarrollamos junto a ella. El 

resultado de este proceso son las Directrices sobre Neurodiversidad, que ahora les 

presentamos. 

 
Trevor Ó Clochartaigh 

 

Director de Recursos Humanos 

TG4 (Ireland) 
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Acerca de este informe 
 

Según las investigaciones realizadas por Neurodiversity Power Project, financiadas por la UE, 

aproximadamente el 22 % de la población de la UE es neurodivergente, siendo la dispraxia, 

la dislexia, el TDAH (Trastorno por Déficit de Atención e Hiperactividad), Asperger, el autismo, 

el síndrome de Tourette o la discalculia algunos de los trastornos más comunes. Sin embargo, 

estas personas siguen estando en gran medida subrepresentadas en la industria mediática 

global. 

  

Este documento se inspiró en las experiencias de los Miembros de la UER con la 

neurodiversidad y está diseñado para apoyar a los equipos de Recursos Humanos, a los 

responsables de contratación y al personal a comprender mejor, adaptarse y valorar el talento 

neurodivergente. 

 

A lo largo de seis sesiones de trabajo, dirigidas por Eleanor McSherry, Coordinadora de 

Programas en el University College Cork de Irlanda, 10 colegas miembros de la UER han 

debatido y elaborado las siguientes directrices prácticas, que incluyen prácticas de selección 

accesibles, entornos de trabajo neuroinclusivos y métodos de comunicación para crear 

espacios de trabajo psicológicamente seguros. 

 

Estas directrices ofrecen un conjunto de medidas prácticas y aplicables, diseñadas para 

ayudar a los miembros de la UER a adaptar sus recursos y su estructura para volverse más 

neuroinclusivos. 

 

 

Acerca de la Iniciativa DEI de la EBU 
 
La diversidad, equidad e inclusión (DEI) son tanto imperativos éticos como estratégicos para 
la UER y sus miembros, profundamente arraigados en nuestros valores fundamentales y 
centrales para nuestra misión de servir a todos los miembros de la sociedad. 
 
Desde 2020, la UER ha promovido la DEI como una iniciativa estratégica y ha implementado 
numerosos compromisos en esta área. Fomentamos el intercambio de buenas prácticas 
mediante la realización de eventos regulares, tanto telemáticos como presenciales, como la 
Conferencia Anual DEI. 
 
Apoyamos las colaboraciones en DEI entre los Miembros de la EBU en una amplia variedad 
de ámbitos, desde coproducciones de contenido hasta asesoramiento en políticas de DEI. 
 
Nos enorgullece celebrar una fuerza laboral diversa. Estas directrices sobre neurodiversidad 
representan un hito importante para la industria mediática, que traerá consigo avances 
adicionales en el futuro. 
 
Durante la próxima fase de esta iniciativa, queremos desarrollar estas directrices para abordar 

y apoyar una mayor neurodiversidad en el contenido y en los procesos de producción. 

Agradeceríamos la participación de cualquier Miembro que desee contribuir a esta siguiente 

fase. 
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Contactos de EBU:  
 

Anne Richardson                                                   Madiana Asseraf 

Gerente sénior de proyectos                                   Director de Desarrollo Corporativo  

Diversidad, equidad e inclusión                               & Iniciativas Estratégicas 

arichardson@ebu.ch                                   asseraf@ebu.ch  

  

mailto:arichardson@ebu.ch
mailto:asseraf@ebu.ch
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El lenguaje de la neurodiversidad 
 

La neurodiversidad se refiere a las diferentes formas en las que funciona el cerebro. No existe 

una única forma ‘correcta’ en la que el cerebro funcione; sino que más bien hay un amplio 

rango de formas en las que las personas perciben y responden al mundo que les rodea. El 

término ‘neurodiversidad’ se creó para ayudar a combatir el estigma social al que se enfrentan 

las personas neurodivergentes. Este movimiento -que abarca los derechos humanos, la 

justicia social y la defensa de las personas con discapacidad- se centra en desarrollar fuerzas 

individuales, reconociendo a la vez que cada persona tiene un cerebro único, lo que se 

traduce en diferentes necesidades y habilidades. 

Términos 
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Las principales neurotipos  

 

 

 

 

 

 

Autismo 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         TDAH 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El autismo afecta a cómo los individuos 

perciben e interactúan con el mundo. Es una 

neurodivergencia de por vida y una 

discapacidad. Mientras que el autismo puede 

variar en sus formas de una persona a otra, 

aquellos que reciben el diagnostico muestran 

diferencias con los no-autistas en su forma de 

pensar, sus sentimientos y su forma de 

comunicarse.  

Ser autista significa que esa persona siente y 

reacciones de manera diferente a un no autista. 

Ellos encuentran las interacciones sociales 

como algo confuso y cansado, sintiéndose 

sobrepasados en ambientes llenos de gente o 

muy ruidosos. Las personas autistas pueden 

tener intereses muy intensos, preferir la 

estructura y las rutinas, y realizar movimientos o 

acciones repetitivas para calmarse o expresar 

alegría. Pueden ocultar su incomodidad en 

situaciones sociales para encajar, lo que puede 

afectar a su salud mental. 

 

El TDAH es una condición del 

neurodesarrollo caracterizada 

por diferencias en la 

autorregulación, la función 

ejecutiva, la atención y la 

impulsividad. Puede afectar de 

manera negativa al rendimiento 

académico, laboral o social. 
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DCD/ Dispraxia 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dislexia 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Discalculia 

 

 

 

 

 

La dispraxia afecta al 

movimiento y la 

coordinación, afectando 

tanto los movimientos 

grandes como los 

pequeños, lo que impacta 

en actividades diarias en 

casa, el colegio, y a la 

hora de jugar o trabajar. 

La dislexia es una diferencia en el 

aprendizaje que puede suponer un reto a 

la hora de leer o escribir. La dislexia es 

diferente en cada persona, aunque 

tienen en común dificultades para leer, 

deletrear y escribir, así como a retos 

cognitivos o de procesamiento 

relacionados. Es importante aclarar que 

la dislexia no es una dificultad en el 

aprendizaje, sino que afecta 

específicamente a ciertas áreas de 

habilidad. El impacto de la dislexia varía 

del entorno,  dependiendo de las tareas 

que se le piden a una persona con 

dislexia y las circunstancias que rodean 

esas tareas. 

La discalculia es una 

dificultad especifica 

del aprendizaje que 

afecta al sentido 

numérico y a las 

habilidades con las 

matemáticas.  
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Síndrome de  
Tourette 
 

 

 

 

 

 

 

Salud mental 
 

 

 

 

 

 

 

Neurodiversidad 
adquirida 
 

 

 

 

Muchos de estos neurotipos pueden coexistir.  

Los tics son el primer síntoma de 

este síndrome, que está 

caracterizado por una combinación 

de movimientos físicos y sonidos o 

expresiones vocales. Las personas 

con Tourette a menudo 

experimentan un fuerte impulso 

antes de un tic, similar a la 

sensación que se tiene antes de 

necesitar rascarse o estornudar. 

Estos impulsos son descritos 

como sensaciones premonitorias, y 

sólo quedan aliviadas cuando el tic 

termina. 

 

 
La salud mental abarca el 

bienestar psicológico, emocional 

y social de una persona. Influye 

en cómo los individuos piensan, 

sienten, se comportan e 

interactúan con los demás. 

Cuando la salud mental de 

alguien está afectada puede 

resultarle difícil realizar su vida 

en el hogar, el trabajo, la escuela 

o dentro de su comunidad. 

La neurodiversidad adquirida 

se refiere a las diferencias 

neurológicas que se 

desarrollan debido a una 

condición de salud, lesión o 

enfermedad, en lugar de estar 

presentes desde el 

nacimiento. Esto puede 

incluir condiciones derivadas 

de lesiones cerebrales 

traumáticas o trastornos de 

salud mental. 
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I. RECLUTAMIENTO / PROCESO DE SELECCIÓN 
 

Para mostrase como una empresa neuro-inclusiva, debes crear un proceso de selección 
amistoso con las personas con neurodivergencias, dejando claro a los candidatos que se 
apoya y se acepta la neurodiversidad en la empresa.  

Incorporar estas prácticas a las políticas actuales de tu empresa, demostrará que estás 
comprometido con la diversidad e inclusión y atraerás a un rango más amplio de talento 

 

Anuncios 
 

• Guía de comunicación: 

o Se claro y conciso: usa lenguaje claro y fácil de entender 

o Evita cualquier término confuso o jerga que pueda alejar a tu audiencia 

o Proporciona un glosario de siglas para que todos puedan seguir tu mensaje. 

• Usa lenguaje inclusivo: Apunta a expresiones claras y literales, evitando la jerga y las frases 

ambiguas, asegurando que todos se sientan incluidos. 

• Mejorar el acceso a la información proporcionando diversos métodos. 

o Ayudas visuales, como imágenes. 

o Grabaciones de video online 

o Audios informativos 

• Ofrece información completa sobre el puesto/rol que se está anunciando. 

• Detallar claramente las bandas salariales; especificar si son negociables 

• Compartir las especificaciones esenciales del puesto 

• Enumerar las habilidades clave requeridas para el rol 

• Resaltar las oportunidades de desarrollo profesional 

• Detallar los programas de formación disponibles dentro de su organización. 

• Reconocer todas las solicitudes: responder a cada una, incluso con una respuesta 

automática. 

 

Proceso de aplicación 

 
• Incorporar un lenguaje accesible y claro para garantizar un proceso de solicitud eficaz y fácil 

de usar, incluyendo: 

o Preguntas breves y directas para facilitar la comprensión 

o Fomentando que los solicitantes se expresen (por ejemplo, con una declaración 

personal) 
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• Permitir que los solicitantes guarden y revisen sus borradores de solicitud en cualquier 

momento antes de enviarla. 

• Ofrecer opciones de solicitud personalizadas para atender diversas necesidades, 

como aplicaciones en video o audio grabadas. 

• Proporcionar explicaciones claras junto a cada pregunta, indicando lo que se busca, 

junto con ejemplos de respuestas ideales. 

• Incluir una dirección de correo electrónico y un número de teléfono para que los 

solicitantes puedan comunicarse en caso de dudas o inquietudes. 

Entrevista 

 

Pasos de preparación (antes de la entrevista): 

• Reconocer los sesgos inconscientes: identificar y abordar tus propios sesgos puede 

mejorar significativamente la equidad en el proceso de entrevista. 

• Buscar la flexibilidad: un enfoque adaptable demuestra tu compromiso con la creación de 

un entorno inclusivo. 

• Preguntar sobre necesidades específicas: contacta proactivamente a los candidatos con 

anticipación para consultar si requieren alguna adaptación para la entrevista. 

• Mantener la coherencia: procura seguir el plan original de la entrevista. Si hay cambios 

necesarios en la ubicación o en los miembros del panel, comunica estos ajustes 

rápidamente para minimizar interrupciones. 

• Preparar al panel de entrevistas: forma a los entrevistadores sobre neurodiversidad para 

fomentar la comprensión. Usa un lenguaje preciso: la neurodivergencia no equivale a falta 

de inteligencia. 

• Entender comportamientos únicos: los candidatos neurodivergentes pueden enmascarar 

sus emociones o mostrar comportamientos de estimulación (como movimientos 

repetitivos) cuando se sienten ansiosos, lo cual es una reacción natural fuera de su 

control. 

• Contacto visual y apretones de mano: ten en cuenta que algunos candidatos pueden optar 

por no dar la mano o mantener contacto visual limitado, y eso es completamente normal. 

• Limitar el tamaño del panel: un panel más pequeño puede ayudar a reducir la ansiedad 

del candidato y crear un ambiente más cómodo. 

• Asegurar la preparación del equipo: si el equipo de reclutamiento no está listo, es mejor 

considerar reprogramar para garantizar una experiencia de entrevista justa y respetuosa. 

• Pruebas: ten en cuenta las pruebas psicométricas. 

 

Durante la entrevista: 

• Asegúrate de dar suficiente tiempo a los candidatos para que respondan de manera reflexiva. 

• Usa un lenguaje claro y sencillo y considera reformular las preguntas para una mejor 

comprensión. 

• Practica la paciencia durante la entrevista. 

• Comunica claramente una fecha u hora específica en la que pueden esperar recibir 

actualizaciones sobre el resultado. 
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Crea una experiencia positiva para los candidatos: 

• Establece expectativas claras: ayuda a los candidatos a sentirse más tranquilos explicando 

lo que pueden esperar durante el proceso de entrevista. Esto reduce la ansiedad y fomenta 

la confianza. 

• Presenta el panel de entrevistas: compartir una foto del panel de entrevistas puede disminuir 

significativamente los nervios. Saber quién estará en la sala desmitifica el proceso. 

• Informa sobre los detalles de la sala: comunica a los candidatos cuántas personas estarán 

presentes, ya que esto les ayuda a prepararse mentalmente para el entorno que encontrarán. 

• Ten en cuenta los factores sensoriales: evalúa la sala de entrevistas en busca de posibles 

distracciones, como el tráfico exterior, iluminación insuficiente o ruido excesivo, que puedan 

afectar el desempeño del candidato. 

• Proporciona un esquema estructurado: al inicio de la entrevista, presenta un resumen paso a 

paso del proceso. Esta claridad permite que los candidatos se concentren en sus respuestas. 

• Comparte información sobre la ubicación: envía un punto GPS y una foto del exterior del lugar 

para que los candidatos puedan familiarizarse con la ubicación. Esto reducirá el estrés 

logístico. 

 

• Ofrece descansos si es necesario: informa a los candidatos de que pueden tomar un 

descanso durante la entrevista si se sienten abrumados. Esto demuestra consideración por 

su bienestar. 

• Aclara el proceso de la entrevista: la transparencia en el proceso genera confianza y fomenta 

un diálogo más abierto entre el candidato y el panel. 

• Proporciona información sobre las preguntas: anticipar a los candidatos los tipos de preguntas 

o temas que se tratarán puede mejorar significativamente su preparación y confianza. 

• Adapta las entrevistas para candidatos neurodivergentes: ajusta las preguntas para que sean 

más inclusivas y accesibles para los solicitantes neurodivergentes. Esto demuestra tu 

compromiso con la diversidad. 

• Ofrece retroalimentación constructiva: si un candidato no es seleccionado, proporciona 

comentarios útiles. Esto puede ayudarles en futuras entrevistas y refleja positivamente a tu 

organización. 

• Evita reprogramaciones de última hora: trata de no cambiar las entrevistas en el último 

momento, ya que esto puede generar estrés innecesario. Si los cambios son imprescindibles, 

proporciona la mayor antelación posible. 

• Mantente abierto a distintos formatos de entrevista: la flexibilidad en los tipos de entrevistas 

–como entrevistas telefónicas, en línea o demostraciones de habilidades– puede generar una 

mejor experiencia adaptada al nivel de comodidad del candidato.  

• Implementa evaluaciones basadas en juegos: considera integrar evaluaciones basadas en 

juegos en tu proceso de selección, ya que pueden involucrar a los candidatos, especialmente 

a los neurodivergentes, y ofrecer un método de evaluación innovador. 
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Integración/Orientación 

Preparar un programa de integración/orientación con un 
calendario 
 
 

• Indicar claramente cuánto tiempo durará la integración. 

• Proporcionar una agenda detallada día a día. 

• Crear un resumen completo: 
 
o Explicar el rol y el espacio de trabajo para ayudar a los nuevos empleados a 

adaptarse. 
o Destacar el entorno laboral, el perfil de la empresa, las políticas y la cultura. 
o Compartir información sobre normas sociales, como los viernes de bebidas o las 

barbacoas.  

o Colocar esta información en HR SharePoint o OneDrive para facilitar el accesoPrepare 
workspaces 

 

• Asegúrate de que todo el personal y los espacios de trabajo individuales estén listos para 
recibir a los nuevos empleados, creando una primera impresión positiva. 

• Facilitar las presentaciones del equipo: Considera métodos diversos para las 

presentaciones, ya sea en grupo, individualmente o a través de Zoom/Teams, para 

fomentar las conexiones. 

• Atender las necesidades individuales: Establece un mecanismo para abordar 

necesidades y preguntas personales antes de que los nuevos empleados se incorporen 

al espacio de trabajo, por ejemplo, mediante una breve reunión introductoria al inicio del 

primer día. 

 

Durante la integración/orientación 

• Estructurar el primer día: divide el primer día en secciones claras para ofrecer una 
experiencia de integración guiada que establezca un tono positivo. 
 

• Abrir canales para preguntas: crea un ambiente acogedor para discusiones y preguntas 
continuas durante todo el proceso de integración, convirtiéndolo en un aspecto 
fundamental de su incorporación. 
 

• Reunión sobre adaptaciones: una reunión con Recursos Humanos para tratar las 
necesidades individuales es esencial desde el inicio. 
 

• Presentaciones flexibles del equipo: facilita las presentaciones en diversos formatos —en 
grupo, individualmente o mediante plataformas online como Zoom o Teams— para 
adaptarse a distintos niveles de comodidad. 
 

• Recorrido completo del espacio de trabajo: realiza un tour detallado del espacio, 
mostrando las herramientas disponibles. Identifica posibles desafíos con áreas o recursos 
específicos, asegurando que las personas conozcan su entorno laboral. 
 

• Opciones de apoyo emocional: reconoce que el apoyo emocional puede no estar siempre 
disponible, pero es importante tenerlo presente como recurso potencial. 
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• Recursos de apoyo externos: ofrece conexiones con entrenadores laborales y otros 
recursos de apoyo que puedan asistir en su desarrollo profesional. 
 

• Fomento de la divulgación: si un empleado está listo para compartir su condición con el 
equipo, bríndale el apoyo necesario para elaborar una biografía que refleje su estilo de 
trabajo. Esta biografía debe explicar cómo su neurodiversidad impacta en su trabajo y 
comportamiento, por ejemplo, la necesidad de tiempo de recuperación tras un enfoque 
intenso. 
 

• Orientación sobre apoyo laboral: fomenta un entorno donde los empleados se sientan 
cómodos solicitando apoyo en sus tareas. Enséñales cómo configurar recordatorios de 
plazos y conéctalos con compañeros que puedan ponernos al día en reuniones perdidas. 
 

• Ajustes personalizados del entorno: mantén conversaciones sobre adaptaciones que 
puedan mejorar su ambiente de trabajo o prácticas habituales, asegurando que perciban 
el apoyo personalizado que se les ofrece. 

• Proporcionar acceso a soluciones de tecnología de asistencia, incluyendo: 
o Livescribe smart pens y C-Pen Readers para tomar notas y convertir texto a voz. 
o Speechify para capacidades de texto a voz. 
o Herramientas de organización como Trello o X-Mind. 
o Materiales de código abierto de Microsoft. 
o Herramientas ergonómicas, teclados accesibles, auriculares con cancelación de 

ruido y planificadores diarios. 

• Tiempo de adaptación: conceda un tiempo razonable a los empleados para que se 
acostumbren a su nuevo espacio de trabajo y comprendan los sistemas y procesos 
existentes. 

• Ser transparente con el feedback.  
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II. GESTIÓN 
 

Preparando al equipo 

• ¿Qué formación se puede ser obligatoria? 

• ¿Puede la alta dirección crear una política sobre la formación obligatoria? Esto 

ayudará a crear un entorno laboral inclusivo. La cooperación de la alta dirección es 

imprescindible. 

• Identifica posibles barreras en el espacio de trabajo para empleados 

neurodivergentes. 

Las siguientes medidas apoyarán la integración de colegas neurodivergentes en los equipos: 

• Apoya la formación del personal y la dirección en neurodiversidad y en mentoría. Se 

puede incentivar la formación ofreciendo insignias digitales, vales, tiempo libre 

compensatorio, distintivos físicos o premios. 

• Implementa una práctica y política neuroinclusiva en toda la organización. 

• Identifica posibles barreras en el espacio de trabajo para empleados 

neurodivergentes. 

• Responsabiliza a la dirección. 

• Normaliza las conversaciones abiertas sobre la cultura laboral, prácticas inclusivas y 

neurodiversidad. 

• Ofrecer retroalimentación no tradicional (como sesiones de coaching trimestrales), ya 

que esto fomentará un entorno psicológico más seguro. 

• Formación personalizada según las necesidades individuales. 

• Escucha los comentarios del personal; mantente abierto y flexible. 

• Establece sistemas de apoyo a medida y realiza seguimientos regulares. 

• Conoce a todo el personal. 

 

Mentoría 

• Asignar a un mentor dedicado a brindar orientación y apoyo a cada nuevo empleado 

durante su período de prueba. 

• Preparar a los mentores: asegúrate de que estén completamente capacitados, con 

énfasis en sensibilidad e inclusión, para que puedan conectar efectivamente con los 

nuevos empleados. 

• Fomentar un plan de incorporación sin estrés: evitar imponer presión excesiva a los 

nuevos empleados y permitir que se adapten a un ritmo cómodo. 

• Comunicar expectativas claras: los mentores deben establecer expectativas claras 

para los mentorizados, proporcionando apoyo personalizado para satisfacer sus 

necesidades individuales. 

• Mantener la objetividad: seleccionar mentores que estén fuera de la estructura de 

gestión para fomentar un entorno imparcial y de apoyo. 
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• Implementar seguimientos regulares: los mentores deben realizar chequeos 

frecuentes para identificar necesidades de formación, resolver problemas o dirigir a 

los mentorizados a recursos adecuados. 

• Promover la auto-defensa: animar a los nuevos empleados a valerse por sí mismos 

mientras se les proporciona retroalimentación constructiva basada en sus fortalezas 

para aumentar su confianza. 

• Construir relaciones sólidas: cultivar la confianza entre mentores y mentorizados, 

fomentando un diálogo abierto y un intercambio honesto de ideas. 

• Proporcionar apoyo continuo: el apoyo constante es esencial para que los nuevos 

empleados se sientan valorados durante todo el proceso de incorporación. 

• Ayudar con la concentración y la gestión del tiempo: asistir a los nuevos empleados 

con habilidades esenciales como concentración, gestión del tiempo y estrategias 

efectivas de resolución de problemas. 

• Crear un ambiente acogedor: procurar un entorno laboral cálido y acogedor que 

fomente la participación y la colaboración. 

• Aclarar expectativas y convenciones: explicar claramente las normas y convenciones 

del lugar de trabajo para preparar a los nuevos empleados para el éxito. 

• Una red de personal neurodivergente puede apoyar la formación y la concienciación 

Retención y desarrollo profesional 

• Definir claramente cómo se logran las vías de progresión dentro de la organización: 
oportunidades de formación, desarrollo de habilidades y antigüedad. Esta transparencia 
fomenta la confianza y motiva a los empleados. 

• Reconocer los desafíos únicos que enfrentan los empleados neurodivergentes y trabajar 
activamente para abordarlos, creando un entorno inclusivo donde todos puedan 
prosperar. 

• Implementar capacitación en neurodiversidad para el personal, especialmente para la 
gerencia y recursos humanos, equipar a los equipos con el conocimiento necesario para 
apoyar a todos los empleados de manera efectiva y empática. 

• Promover discusiones sobre defensa de derechos y adaptaciones empoderar a los 
empleados neurodivergentes para expresar sus necesidades y fomentar una cultura de 
comprensión y apoyo. 

• Establecer revisiones periódicas es crucial.: 

o Estas deben ser estructuradas y equilibradas, con agendas compartidas con 
anticipación. 

o Asegurar que se envíen correos de seguimiento, resumiendo los puntos clave. 

• Ajustar las expectativas de los empleados para alejarse de normas discriminatorias                                                                                                                                                      
, reconociendo las diversas capacidades que cada individuo aporta. 

• Identificar y aprovechar la tecnología que apoye estilos de comunicación diversos, 
asegurando que todos los empleados puedan expresarse con comodidad. 

• Ayudar a los trabajadores a identificar sus fortalezas y debilidades es vital, especialmente 
para las personas neurodivergentes que pueden tener dificultades con la autoconciencia; 
el apoyo personalizado puede mejorar su desempeño. 

• Proporcionar retroalimentación clara y constructiva de forma regular no solo ayuda a los 
empleados a crecer, sino que también refuerza comportamientos y logros positivos. 
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• Construir redes de apoyo a través de grupos de recursos para empleados enfocados en 
inclusión, discapacidad y neurodiversidad fortalecerá tu comunidad y garantizará que se 
escuche cada voz. 

• Destacar a líderes neurodivergentes que puedan servir como mentores, inspirando a otros 
y demostrando el valor de las perspectivas diversas. 

• Finalmente, compartir estudios de caso y buenas prácticas entre la gerencia fomenta la 
mejora continua y crea un ambiente donde se celebra la neurodiversidad. 
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III. AMBIENTE DE TRABAJO 

 
• El entorno físico desempeña un papel crucial en cualquier lugar de trabajo: no solo promueve 

el bienestar de todos los empleados, sino que también aumenta la productividad. 

• Un espacio bien diseñado fomenta la innovación y crea un ambiente laboral dinámico. 

• Para lograr estos beneficios, es esencial considerar tanto mejoras operativas como físicas en 
nuestro espacio de trabajo. 

 

Fomentar una cultura neuroinclusiva 

• Amplificar activamente las voces de las personas neurodivergentes, permitiéndoles compartir 
sus experiencias relacionadas con el entorno físico. 

• Ofrecer opciones diversas de espacio de trabajo: zonas silenciosas, oficinas abiertas y 
arreglos híbridos flexibles, adaptados a distintas necesidades. 

• Prestar atención a la iluminación, niveles de ruido y aromas para crear un ambiente 
confortable. 

• Priorizar una excelente calidad del aire para el bienestar de todos los empleados. 

• Invertir en mobiliario que sea cómodo y que apoye las necesidades de las personas 
neurodivergentes. 

 

Olores 

• Mejorar la concentración y el rendimiento en el lugar de trabajo puede ser tan sencillo como 
aprovechar los olores. 

• La investigación muestra que oler café puede aumentar la concentración, mientras que 
aromas como limón, jazmín y lavanda mejoran la precisión. 

• Es crucial reconocer que, para algunas personas neurodivergentes, una sensibilidad elevada 
a los olores puede causar molestias significativas, incluyendo ansiedad, náuseas y mareos. 

• En edificios nuevos, prioriza una ventilación efectiva en la fase de diseño para gestionar los 
olores de manera proactiva. 

• Al integrar aromas seleccionados, crear áreas designadas que tengan en cuenta a quienes 
son sensibles y mantener estos aromas localizados para minimizar su impacto. 

• Adoptando estas estrategias, los lugares de trabajo pueden fomentar un entorno laboral que 
no solo sea productivo, sino también considerado con las necesidades sensoriales de todos. 

Ruido 

• El ruido en el lugar de trabajo puede ser un desafío significativo, especialmente para quienes 
tienen audición sensible, generando distracciones que afectan la productividad. 

• Para mejorar la concentración, es crucial crear un entorno equilibrado diseñando 

intencionadamente zonas activas y ruidosas junto a áreas más tranquilas y con poco tráfico 

para trabajos que requieran concentración. 

• Identificar de manera proactiva los espacios con mayor actividad y, cuando sea posible, 

proporcionar áreas silenciosas para apoyar a los empleados que necesitan tranquilidad para 

rendir al máximo. 



21 
 

• Mantener atención al paisaje sonoro de la oficina, incluyendo el ruido de luces, sistemas de 

calefacción y ventilación, ya que pueden contribuir a un ambiente incómodo. 

• Considerar invertir en auriculares con cancelación de ruido, que permiten a los empleados 

gestionar mejor las distracciones y mejorar su experiencia general en el lugar de trabajo. 

 

 

Elementos visuales 

• Señalización y orientación: involucrar múltiples sentidos a través de la señalización es 
fundamental para la inclusión. Cada persona tiene preferencias únicas para procesar 
información; algunas pueden apoyarse en señales visuales como formas y colores de puntos 
de referencia, mientras que otras se benefician más de señales que incorporen números, 
símbolos y palabras. 

• Exceso de elementos visuales: un entorno saturado con demasiados carteles, colores y 
patrones puede generar confusión y frustración en muchas personas. 

• Colores y patrones: la forma en que una persona percibe los colores y patrones está 
determinada por cómo su cerebro interpreta estos elementos, lo que puede variar 
significativamente entre individuos. 

• Por ejemplo, quienes tienen hipersensibilidad pueden encontrar los colores 
demasiado intensos y abrumadores. 

• Para personas con autismo, es esencial evitar rojos, azules y amarillos fuertes, 
ya que pueden provocar malestar. Además, interiores con contrastes 
marcados en patrones o texturas pueden sobrecargar los sentidos. 

• En su lugar, se deben elegir colores suaves y texturas delicadas para crear un 
entorno más acogedor y confortable. 

Iluminación 

• La iluminación efectiva en el lugar de trabajo es vital para apoyar a las personas 

neurodivergentes, ya que crea un entorno que mejora tanto la comodidad como la 

productividad. 

o Aunque los estándares de bienestar destacan la importancia de la luz natural y el 

acceso a ventanas, la realidad puede variar mucho según la ubicación. 

• Proporcionar espacios alternativos con iluminación ajustable permite a los empleados 

neurodivergentes personalizar su entorno según sus necesidades específicas. 

• Optar por luces LED en lugar de fluorescentes es una elección acertada, ya que la 

iluminación LED reduce significativamente la fatiga visual. 

o Además, instalar pantallas o cortinas puede minimizar eficazmente los reflejos, y 

garantizar que cualquier dispositivo o equipo que parpadee esté correctamente 

protegido genera un espacio de trabajo más inclusivo y cómodo para todos. 

 

Sugerencias adicionales 

• Incluir, siempre que sea posible, a personas neurodivergentes en cualquier ajuste o cambio 
del entorno laboral. 

• Ajustar la ventilación, calefacción e iluminación con el objetivo de limitar la sobreestimulación; 
los entornos de baja estimulación pueden favorecer la concentración. 
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• Incorporar espacios sociales para tomar descansos de estimulación y recargar energías 
después de un período estresante, salas silenciosas para la concentración o relajación y 
áreas con poco tráfico para reducir la ansiedad social.  

 

Trabajar fuera de la oficina 

• Preparación para el cambio de entorno: proporcionar toda la información posible a la 

persona neurodivergente. 

• Anticipar posibles problemas, como dificultades sensoriales. Si se identifica alguno, 

informar a la persona neurodivergente. 

• Hacer un reconocimiento del lugar y elaborar una idea de cómo es el entorno, 

especialmente en grabaciones externas. 

• Identificar un espacio donde las personas puedan tomar un descanso tranquilo. 

 

IV. PRÁCTICA DIARIA EN UN ENTORNO LABORAL 

RESPETUOSO CON LA NEURODIVERGENCIA  

 

Puntos clave 

 
• Adoptar un enfoque basado en fortalezas para empoderar a nuestros empleados 

neurodivergentes. 

• Reconocer y respetar las diferencias, fomentando prácticas de trabajo inclusivas y 
flexibles para todos. 

• Aprovechar esta guía y sus recursos para orientar la operación fluida de tu negocio 
cada día. 

• Colaborar activamente con colegas y empleados para cultivar un entorno laboral más 
solidario. 

• Innovar o perfeccionar políticas, directrices y estrategias inclusivas basándose en los 
valiosos conocimientos de este documento. 

• Recordar que priorizar el bienestar de la fuerza laboral no solo mejora la vida de cada 
individuo, sino que también impulsa nuestro éxito colectivo. 

Consejos para una comunicación inclusiva 
 

Emails 

• Crear un encabezado que refleje con precisión el contenido, atrayendo de inmediato 
a los lectores. 

• Usar viñetas, imágenes atractivas (con texto alternativo descriptivo para todos los 
elementos visuales) o mensajes de audio concisos para dividir textos largos y mejorar 
la comprensión. 

• Mantener un equilibrio entre texto e imágenes para mantener la atención de los 
lectores. 

• Hacer que tus correos sean concisos e impactantes, transmitiendo el mensaje 
claramente sin detalles innecesarios. 
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• Destacar la información crucial para que los puntos clave resalten. 

• Evitar acrónimos y repeticiones; simplificar el mensaje para que sea accesible y fácil 
de comprender. 

• Elegir fuentes grandes y legibles (16-24 puntos) como Calibri, Times New Roman, 
Arial o fuentes especiales diseñadas para la legibilidad, como Open Dyslexic, Lexend 
o Inclusive Sans. 

• Usar el color de manera inteligente para captar atención y reforzar el mensaje. 

• Evitar el texto justificado para mejorar la legibilidad. 

• Si el correo requiere más detalle, incluir encabezados y subtítulos para estructurar el 
contenido eficazmente. 

• Adjuntar documentos en formato .pdf para compatibilidad con lectores inmersivos y 
otras aplicaciones útiles, asegurando que todos puedan acceder fácilmente a la 
información. 

 

Escucha activa 

• Involucrarse de verdad con la persona que habla, prestándole toda la atención. 

• Demostrar que se valora su perspectiva reconociendo sus palabras. 

• Observar tanto las señales verbales como las no verbales para comprender 
completamente su mensaje. 

• Ofrecer respuestas reflexivas y retroalimentación constructiva para enriquecer la 
conversación. 

• Considerar resumir los puntos clave para confirmar que se ha entendido 
correctamente el mensaje que quería transmitir. 

 

Comunicación interpersonal 

• Utilizar siempre un lenguaje respetuoso y claro para fomentar la comprensión. 

• Tener cuidado con el humor y promover activamente preguntas, conversaciones y 

retroalimentación constructiva. 

• Elegir un lenguaje claro y sencillo para que el mensaje sea accesible, evitando 

complejidad innecesaria y jerga. 

• Tener en cuenta limitar el lenguaje con sesgo de género, referencias locales, 

modismos o cualquier expresión que pueda generar confusión. 

• Evitar el lenguaje capacitista para crear un entorno inclusivo para todos. 

 

Reuniones inclusivas  

 

Antes de la reunión 

• En la invitación a la reunión, incluir un mensaje de bienvenida que anime a los 

asistentes a solicitar cualquier adaptación que necesiten para participar plenamente. 

• Compartir la agenda con antelación es fundamental y debe ofrecerse en distintos 

formatos para garantizar la accesibilidad. 

• Para reuniones virtuales, proporcionar instrucciones claras y paso a paso para facilitar 

una experiencia fluida. 
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• Es importante dar a los participantes tiempo suficiente para prepararse y animarles a 

compartir preguntas o aportaciones con antelación, asegurando que todos se sientan 

involucrados. 

• Ser explícito sobre las expectativas de participación y el formato de la reunión para 

fomentar un ambiente colaborativo. 

 

Tips para la agenda formativa  

• Comenzar articulando claramente el objetivo de la reunión para establecer las 

expectativas correctas. 

• Si se incluyen horarios en la agenda deben respetarse para mantener la productividad. 

• Indicar de manera clara si cada punto de la agenda es para discusión o únicamente 

con fines informativos, asegurando que todos comprendan su rol. 

 

Durante la reunión 

• Comenzar explicando claramente su propósito y presentando la agenda para 

mantener a los asistentes concentrados y alineados. 

 

• Es fundamental establecer expectativas claras sobre comportamiento y etiqueta 

desde el inicio para fomentar un ambiente respetuoso. 

 

• Hablar despacio y con claridad, evitando jerga, para que todos puedan seguir la 

conversación; resumir los puntos clave ayudará a enfatizar las ideas principales. 

 

• Animar a todos a participar de manera flexible: sus aportaciones son valiosas y al 

grupo le interesa escucharlas. 

 

• Para mejorar la participación y la productividad, dividir la reunión en segmentos 

manejables. 

 

• Utilizar ayudas visuales y auditivas para apoyar las discusiones y mantener a todos 

involucrados. 

 

• Recordar ser considerado con cualquier sensibilidad sensorial en el entorno. Si te 

identificas como neurodivergente, siéntete libre de salir si lo necesitas; tu bienestar es 

la prioridad. 
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Después de la reunión 

 

• Después de la reunión, entregar un resumen conciso destacando los puntos clave y 

las acciones acordadas. 

 

• Invitar a los participantes a compartir sus comentarios y aportar sugerencias para 

futuras reuniones. 

 

• Tomar un momento para reflexionar sobre la efectividad de la reunión y considerar 

cómo podría mejorarse para obtener mejores resultados la próxima vez. 

Eventos inclusivos 
 

Planificando el evento 

 

• Estructurar el evento en segmentos más cortos y atractivos para mejorar la concentración y 
la participación. 

• Seleccionar un lugar con excelente accesibilidad, incluyendo transporte público y amplio 
estacionamiento, asegurando que sea inclusivo, con elementos sensoriales adecuados y 
asientos apropiados para todos. 

• Adoptar un formato híbrido para el evento, maximizando la participación y llegando a una 
audiencia más amplia. 

• Proporcionar a los ponentes recursos y directrices para mejorar la accesibilidad e inclusividad 
de sus presentaciones, generando un impacto significativo en la participación del público. 

• Al planificar el menú, ofrecer una variedad de opciones de comida para atender diferentes 
necesidades dietéticas. Ser proactivo en acomodar solicitudes específicas cuando sea 
posible. 

• Ofrecer a los ponentes la flexibilidad de presentar de forma virtual o presencial, permitiendo 
mayor inclusión y comodidad. 

• Asegurarse de que haya información clara y concisa sobre la accesibilidad del lugar. Además, 
incluir una sala tranquila o espacio para moverse para quienes lo necesiten. 

• Compartir información completa sobre el evento con suficiente antelación, utilizando videos o 
fotos de eventos anteriores para generar entusiasmo y comprensión. 

• Animar a los participantes a comunicar cualquier solicitud de adaptación, fomentando un 
entorno de apoyo e inclusivo. 

• Detallar claramente los horarios de inicio, pausas y finalización para mantener a todos 
informados y organizados. 

• Implementar señalización direccional en todo el lugar para que los asistentes puedan 
orientarse fácilmente. 

• Si hay un espacio de exposición, proporcionar información previa sobre qué esperar, 
asegurando que los asistentes estén preparados. 

• Promocionar el evento a través de múltiples canales, usando formatos escritos, visuales y 
auditivos para llegar efectivamente a una audiencia más amplia. 
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El día del evento 

• Mejorar la experiencia del evento proporcionando distintivos con nombres y roles (como 
ponente o parte del equipo del evento), asegurando que todos se sientan reconocidos e 
involucrados. 

• Asegurarse de que el espacio de tranquilidad esté claramente señalizado y sea fácil de 
localizar, ofreciendo a los asistentes el refugio necesario. 

• Para mantener altos los niveles de energía, incorporar breves pausas entre los ponentes, 
permitiendo reflexión y recuperación. 

• Durante las comidas, crear mesas silenciosas dedicadas (donde la conversación se 
mantenga al mínimo) para garantizar una experiencia tranquila. 

• Para maximizar la participación, ofrecer encuestas en línea, grupos de discusión en Facebook 
y oportunidades para retroalimentación escrita, permitiendo que todos contribuyan de la 
manera que prefieran. 

 

Después del evento 

• Realizar una reunión de análisis detallada con el equipo sobre el evento para identificar 
lo que realmente funcionó y lo que se puede mejorar. 

 

• La retroalimentación de los participantes es importante, así que anima a todos a 
compartir sus opiniones. 

 

• Después del evento, proporcionar información completa sobre las exposiciones a todos 
los asistentes. 

 

• Además, asegurarse de que las notas sobre las presentaciones se compartan con todos 
los participantes para reforzar los conocimientos adquiridos. 

 

V. CONCLUSIÓN 

 

Este documento reúne las aportaciones de expertos que trabajan en emisoras miembros de 

la EBU y es fruto de nuestro compromiso con el aprendizaje continuo y la colaboración. Juntos 

tenemos el poder de redefinir lo que es posible hacer en los Medios de Servicio Público. 

Al implementar estas directrices no solo mejorarás la cultura interna para reflejar con precisión 

la diversidad de las audiencias, sino que también estarás marcando un nuevo estándar para 

la industria de los medios al liderar con empatía e inclusión. 

Este documento está concebido como un recurso dinámico. A medida que ampliemos 

nuestros conocimientos y experiencia en torno a la neurodiversidad lo iremos enriqueciendo 

y perfeccionando. Te invitamos a tomar estas directrices, compartirlas con tus colegas y, lo 

más importante, ponerlas en práctica en tus lugares de trabajo, para que entre todos 

construyamos organizaciones de Medios de Servicio Público más inclusivas y exitosas, 

animando además a que otras organizaciones hagan lo mismo. 
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Esperamos recibir tus comentarios o preguntas mientras seguimos ampliando nuestra 

colaboración 
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VI. APÉNDICES 

Organizaciones de apoyo por país 

 

Irlanda 

RTÉ en Irlanda comenzó a evaluar los riesgos relacionados con la neurodiversidad en el lugar 

de trabajo y empezó a ofrecer formación sobre neurodiversidad al personal para fomentar la 

concienciación, la inclusión y prácticas laborales seguras. Puedes consultar mas información 

en su intranet: 

ADHD: ADHD Ireland: https://adhdireland.ie/  

Autism: As I Am: https://asiam.ie/  

ASD Ireland: https://www.asdireland.ie/  

ASPIRE: https://aspireireland.ie/  

Dyspraxia/DCD Ireland: https://www.dyspraxia.ie/  

Dyslexia Ireland: https://dyslexia.ie/  

Mental Health: https://www.mentalhealthireland.ie/  

Neurodiversity Ireland: https://neurodiversityireland.com/  

Specialisterne Ireland (employment support): https://www.specialisterne.ie/  

 

Noruega 
Autism: Autismeforeningen: https://autismeforeningen.no/  

ADHD: ADHD Norge: https://www.adhdnorge.no/  

Unicus, an Auticon group company (employment support): https://auticon.com/no/  
 

 

Francia 
Autism: Vaincre l’Autisme: https://vaincrelautisme.org 

SOS Autisme France: http://sosautismefrance.fr/ 

Volontaires pour les Personnes avec Autisme: https://www.autisme.fr 

ADHD: TDAH France: https://www.tdah-france.fr 

TDAH, Partout Pareil: https://tdah-partout-pareil.info/ 

La Neurodiversité France: https://laneurodiversite-france.fr/ 

 

Reino Unido 
Autism: The National Autistic Society: https://www.autism.org.uk/,  

ADHD: ADHD Foundation: https://www.adhdfoundation.org.uk/, UKAAN: 
https://www.ukaan.org/ 

https://adhdireland.ie/
https://asiam.ie/
https://www.asdireland.ie/
https://aspireireland.ie/
https://www.dyspraxia.ie/
https://dyslexia.ie/
https://www.mentalhealthireland.ie/
https://neurodiversityireland.com/
https://www.specialisterne.ie/
https://autismeforeningen.no/
https://www.adhdnorge.no/
https://auticon.com/no/
https://vaincrelautisme.org/
http://sosautismefrance.fr/
https://www.autisme.fr/
https://www.tdah-france.fr/
https://tdah-partout-pareil.info/
https://laneurodiversite-france.fr/
https://www.autism.org.uk/
https://www.adhdfoundation.org.uk/
https://www.ukaan.org/
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Mental health: Mind: https://www.mind.org.uk  

Dyslexia: British Dyslexia Association: https://www.bdadyslexia.org.uk/  

 

Alemania 
Autism: SPHEREA (employment support): https://spherea.de/en/autism-center/, Aspies e.V.: 
https://aspies.de/  

ADHD: ADHS Deutschland e.V.: https://www.adhs-deutschland.de/  

Mental Health: Das Deutsche Zentrum für Psychische Gesundheit: https://www.dzpg.org  

 

España 
Autism: A.I.P.A: https://aipaasociacion.org  

ADHD: ADHD Europe (not just for Spain): https://adhdeurope.eu/  

Dyslexia: Federación Española de Dislexia (FEDIS): https://fedis.org/  

 

Bélgica 
Autism: Autism Europe (not just for Belgium): https://www.autismeurope.org/  

ADHD: Zit Stil: https://zitstil.be/  

Aandacht VZW: https://aandacht-vzw.be/,  

Others: https://www.adders.org.uk/belgiummap.htm  

Neurodiversity: Neurodiversity Belgium: https://neurodiversity.be/ 

 

Legislación y marcos internacionales 

Unión Europea 

• European Commission Strategic Framework: Directorate-General for Employment, Social 
Affairs and Inclusion, Union of equality – Strategy for the rights of persons with disabilities 
2021-2030, Publications Office, 2021, https://data.europa.eu/doi/10.2767/31633 

• European Framework Directive on Safety and Health at Work (Directive 89/391 EEC): 
https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/the-osh-framework-directive/1  

• European Union Employment Equality Directive (2000/78/EC): https://employment-social-
affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/rights-work/tackling-discrimination-
work/legislation-employment-equality-directive-200078ec_en, 
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078  

• European Accessibility Act (Directive 2019/882): https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/policies/justice-and-fundamental-rights/disability/union-equality-strategy-rights-
persons-disabilities-2021-2030/european-accessibility-act_en  
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L0882 

• European Sustainability Reporting Standards (ESRS): https://finance.ec.europa.eu/capital-
markets-union-and-financial-markets/company-reporting-and-auditing/company-
reporting/corporate-sustainability-reporting_en#legislation  
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022L2464  

https://www.mind.org.uk/
https://www.bdadyslexia.org.uk/
https://spherea.de/en/autism-center/
https://aspies.de/
https://www.adhs-deutschland.de/
https://www.dzpg.org/
https://aipaasociacion.org/
https://adhdeurope.eu/
https://fedis.org/
https://www.autismeurope.org/
https://zitstil.be/
https://aandacht-vzw.be/
https://www.adders.org.uk/belgiummap.htm
https://neurodiversity.be/
https://data.europa.eu/doi/10.2767/31633
https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/the-osh-framework-directive/1
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/rights-work/tackling-discrimination-work/legislation-employment-equality-directive-200078ec_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/rights-work/tackling-discrimination-work/legislation-employment-equality-directive-200078ec_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/rights-work/tackling-discrimination-work/legislation-employment-equality-directive-200078ec_en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/disability/union-equality-strategy-rights-persons-disabilities-2021-2030/european-accessibility-act_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/disability/union-equality-strategy-rights-persons-disabilities-2021-2030/european-accessibility-act_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/disability/union-equality-strategy-rights-persons-disabilities-2021-2030/european-accessibility-act_en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L0882
https://finance.ec.europa.eu/capital-markets-union-and-financial-markets/company-reporting-and-auditing/company-reporting/corporate-sustainability-reporting_en#legislation
https://finance.ec.europa.eu/capital-markets-union-and-financial-markets/company-reporting-and-auditing/company-reporting/corporate-sustainability-reporting_en#legislation
https://finance.ec.europa.eu/capital-markets-union-and-financial-markets/company-reporting-and-auditing/company-reporting/corporate-sustainability-reporting_en#legislation
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32022L2464
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International 
• United Nations Convention on the Rights of Persons with Disabilities (UNCRPD) (ratified by 

the EU in 2010): https://social.desa.un.org/issues/disability/crpd/convention-on-the-rights-of-
persons-with-disabilities-crpd  
https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons-
disabilities  

• United Nations 2030 Agenda for Sustainable Development and the related Sustainable 
Development Goals (SDGs): https://sdgs.un.org/2030agenda  
https://docs.un.org/en/A/RES/70/1 (Goal 10: Reduce inequality within and among countries) 

• International Labour Organization (ILO) Convention No. 159 (1983) on Vocational 
Rehabilitation and Employment (Disabled Persons): https://www.ilo.org/publications/ilo-
vocational-rehabilitation-and-employment-disabled-persons-convention-no 
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INST
RUMENT_ID:312304:NO  

  

https://social.desa.un.org/issues/disability/crpd/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities-crpd
https://social.desa.un.org/issues/disability/crpd/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities-crpd
https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons-disabilities
https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons-disabilities
https://sdgs.un.org/2030agenda
https://docs.un.org/en/A/RES/70/1
https://www.ilo.org/publications/ilo-vocational-rehabilitation-and-employment-disabled-persons-convention-no
https://www.ilo.org/publications/ilo-vocational-rehabilitation-and-employment-disabled-persons-convention-no
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312304:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312304:NO
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EBU Neurodiversity Guidelines – El equipo 
 

Patrocinador del proyecto 
 

Trevor Ó Clochartaigh, Director de Recursos Humanos, TG4 
 
 

Trevor es Director de Operaciones y Recursos Humanos en la 
emisora en lengua irlandesa TG4, habiendo trabajado anteriormente 

como Gerente de Comunicaciones en la misma organización. Senador  
en el Parlamento Irlandés durante 7 años. 

 
Es miembro del Comité de Personal de la UER y del grupo de trabajo sobre Diversidad, 
Equidad e Inclusión (DEI) de la misma organización. 
 
Tiene una Maestría en Dirección Empresarial (MBS) con especialización en Liderazgo, 
Desarrollo Organizacional, Estrategia e Innovación por el Irish Management Institute/UCC. 
 
Mientras estudiaba Comercio (B.Comm) en la Universidad de Galway, fundó la compañía de 
teatro en lengua irlandesa Na Fánaithe y luego trabajó como Director Artístico del Teatro An 
Taibhdhearc, antes de formarse como Productor/Director de televisión. 
 
Fue una figura clave en la creación de la serie dramática Ros na Rún y ha trabajado en 
otras producciones televisivas para TG4 y RTÉ. 
 
Posteriormente, Trevor se orientó hacia el desarrollo comunitario, gestionando la empresa 
Cumas teo, dedicada a la inclusión social, la educación y el desarrollo económico, antes de 
ser elegido para el parlamento. 
 

Autora y responsable del proyecto  
 
Eleanor McSherry 
 
Eleanor es Coordinadora Senior de Programas altamente 
cualificada, además de diseñadora, investigadora y profesora en 

University College Cork (ACE). Hasta hace poco, ocupó el cargo de 
jefa del área de Estudios sobre el Autismo. También ha diseñado 

cursos en línea personalizados para diversas industrias, como el sector 
audiovisual, farmacéutico, y los sectores artísticos y creativos, con un 

enfoque en la neurodiversidad, la coordinación del bienestar y la defensa de los derechos. 
 
Actualmente, está realizando su doctorado en el Departamento de Medios de Maynooth 
University, centrado en el autismo en los dramas televisivos. 
 
Eleanor ha estado activamente involucrada en el sector artístico y creativo durante más de 
44 años, trabajando como profesional, representante y defensora en cine y teatro. Ha 
contribuido al desarrollo de políticas culturales locales y actualmente forma parte del 
subcomité de Género, Equidad, Diversidad e Inclusión de Coimisiún na Meán (la Comisión 
de Medios de la República de Irlanda). 
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Gerente de proyectos de la UER 
 

Anne Richardson, Gerente de proyectos DEI, EBU 
 
Anne es Gerente Senior de Proyectos en el Departamento de Medios de la 

UER, donde lidera una amplia variedad de proyectos para la Iniciativa Estratégica de 
Diversidad, Equidad e Inclusión, así como estrategias relacionadas con la inteligencia 
artificial. 
 
Como periodista con casi 20 años de experiencia en noticias televisivas, ha trabajado 
durante 15 años en el Intercambio de Noticias de Eurovisión, ocupando el cargo de Editora 
de Noticias Interina, donde cubrió importantes acontecimientos como la pandemia, las 
guerras en Ucrania y Oriente Medio, y el fallecimiento de la Reina Isabel II. 
 
Antes de unirse a la UER, pasó varios años trabajando como periodista y productora de 
televisión para la agencia de noticias Reuters Television News, cubriendo importantes 
eventos informativos en Suiza y países vecinos, incluido el Foro Económico Mundial en 
Davos. 

Grupo de trabajo 
 

 
 
Siri Antonsen 
Jefe de proyecto, Diversidad, Equidad e Inclusión y Accesibilidad, NRK 
 
 
Tamara Shubladze 
Directora de Recursos Humanos, GPB 
 
 
 
 

Hildur Sigurdardottir 
Directora de Recursos Humanos, RÚV 
 
 
 
 
Hajira Mahomed 
Responsible de DEI, BBC News 
 
 
 
 
Teresa Muñoz Guerra 
Directora de Relaciones Internacionales, Institucionales y Cooperación, 
RTVE 
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Diversidad, Equidad y Asesor de Inclusión, VRT 
 
 
 
 
Rodrigo Abdelmalack 
Subdirector de Diversidad, Equidad e Inclusión, Deutsche Welle 
 
 
 
Eimear O’Mahony 
Productor ejecutivo, programación infantil y juvenil, RTÉ  
 
 
 
 
 
Megi Llakmani 
Jefa de la Academia, RTSH 
 
 
 
 
Johanna Klemt 
Responsable de Diversidad, Equidad e Inclusión, RTBF 
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