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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso aborda a insergcédo e inclusao
das pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no mercado de trabalho
brasileiro, analisando as barreiras, avangos e possibilidades de transformacgao social
a partir de praticas mais humanizadas. A pesquisa combina revisao bibliografica e
entrevistas com profissionais autistas, psicélogos e gestores, buscando
compreender de forma ampla os desafios enfrentados e as estratégias mais eficazes
para uma inclusao real. Os resultados mostram que, apesar do crescimento das
discussdes sobre diversidade, a adaptacdo das empresas ainda € limitada por falta
de preparo, preconceito e desconhecimento sobre o tema. Muitas a¢des existentes
permanecem superficiais, sem promover de fato a integracdo e o desenvolvimento
profissional das pessoas com TEA.

Como resposta a essa realidade, o grupo desenvolveu um programa de
adaptabilidade empresarial, com o objetivo de orientar organiza¢gdes na criagao de
ambientes de trabalho mais acessiveis, processos seletivos inclusivos e capacitacao
de equipes. A proposta inclui praticas de sensibilizacdo, acompanhamento
psicologico, uso de tecnologias assistivas e mentorias internas, voltadas tanto ao
bem-estar dos colaboradores autistas quanto a valorizagdo da diversidade como um
diferencial organizacional. O projeto se diferencia por propor uma abordagem
pratica, realista e de impacto social, capaz de contribuir para uma inclusdo mais
efetiva e sustentavel. Conclui-se que a inclusao profissional de pessoas com TEA
requer comprometimento coletivo, empatia e programas estruturados que

transformem o espaco de trabalho em um ambiente verdadeiramente inclusivo.

Palavras-chave:

Inclusdo. Mercado de Trabalho. Autismo. Diversidade. Adaptabilidade.



ABSTRACT

This Final Course Project addresses the insertion and inclusion of people with
Autism Spectrum Disorder (ASD) in the Brazilian labor market, analyzing the barriers,
progress, and possibilities for social transformation through more humanized
practices. The research combines bibliographic review and interviews with autistic
professionals, psychologists, and managers, aiming to broadly understand the
challenges faced and the most effective strategies for real inclusion. The results
show that, despite the growing discussions about diversity, corporate adaptation is
still limited due to lack of preparation, prejudice, and lack of knowledge about the
topic. Many existing actions remain superficial, failing to truly promote the integration
and professional development of people with ASD.

As a response to this reality, the group developed a business adaptability
program designed to guide organizations in creating more accessible workplaces,
inclusive recruitment processes, and staff training. The proposal includes awareness
practices, psychological support, assistive technologies, and internal mentoring,
focusing both on the well-being of autistic employees and on valuing diversity as an
organizational strength. The project stands out for presenting a practical, realistic,
and socially impactful approach capable of contributing to more effective and
sustainable inclusion. It concludes that the professional inclusion of people with ASD
requires collective commitment, empathy, and structured programs that transform

workplaces into truly inclusive environments.

Keywords: Inclusion. Labor Market. Autism. Diversity. Adaptability.
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INTRODUGAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem se
consolidado como uma pauta de crescente relevancia nas ultimas décadas,
especialmente quando se trata de individuos com Transtorno do Espectro Autista
(TEA). Apesar dos avangos sociais e legislativos - como a Lei Brasileira de Inclusao
da Pessoa com Deficiéncia (Lei n° 13.146/2015), que assegura direitos fundamentais
a esse publico - a inclusdao profissional de pessoas com TEA ainda enfrenta
barreiras significativas tanto no Brasil quanto em outros paises. Na pratica, muitas
dessas iniciativas se limitam a politicas superficiais, que pouco contribuem para uma
integracao plena e efetiva (SILVA, 2018).

O Transtorno do Espectro Autista (TEA) € uma condicdo neuroldgica
caracterizada por dificuldades persistentes na comunicagdo, na interagao social e
por padrbes comportamentais restritos ou repetitivos. Suas manifestagcdes variam
amplamente entre os individuos, podendo apresentar-se desde quadros mais graves
até formas mais leves e sutis. Essa diversidade de manifestagcdes reforgca a
importancia de compreender o TEA como um espectro, no qual cada pessoa possui
caracteristicas e necessidades especificas que demandam abordagens
individualizadas no processo de inclusao e adaptacao social e profissional.

Essa diversidade de manifestacdes torna a inclusdo de pessoas com TEA no
mercado de trabalho um desafio ainda mais complexo, pois o ambiente profissional
demanda estratégias individualizadas. O que se mostra eficaz para um individuo
pode ndo ser adequado para outro. A auséncia de compreensao por parte das
empresas sobre essas especificidades reforga estigmas e perpetua processos de
exclusao (GOMES, 2020). A resisténcia das organizagbes e da sociedade em
acolher a diversidade neuropsiquiatrica esta diretamente relacionada a falta de
conhecimento sobre as potencialidades dos individuos com TEA, restringindo o
pleno reconhecimento de suas competéncias.

O historico de exclusdao profissional dessas pessoas no Brasil revela

dificuldades persistentes tanto no setor publico quanto no privado. Muitas empresas
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ainda ndo reconhecem adequadamente o potencial dos profissionais com TEA e,
como consequéncia, limitam-se a praticas inclusivas superficiais, que pouco
impactam a realidade desses individuos. Além disso, a auséncia de politicas
consistentes de capacitagdo - como treinamentos sobre o transtorno, adapta¢des no
ambiente de trabalho e medidas que estimulem a inclusdo social e profissional -
representa um entrave significativo para a efetividade do processo (SOUZA, 2019).

No que se refere aos niveis de suporte, os individuos com TEA podem ser
classificados em trés graus: leve, moderado e severo. Essa classificacdo orienta as
necessidades especificas em diferentes contextos. No nivel leve, as dificuldades
sociais tendem a ser sutis, e o desempenho profissional pode ser satisfatorio
mediante suporte adequado. No nivel moderado, os desafios de comunicagao e
interacao sao mais perceptiveis, demandando adaptagdes estruturais e relacionais.
Ja no nivel severo, os déficits de comunicagdo sdo mais graves, exigindo
acompanhamento continuo e maiores recursos de apoio (FERREIRA & SILVA,
2021).

A exclusédo social e profissional de pessoas com TEA gera impactos que vao
além da experiéncia individual, refletindo em desigualdades estruturais na
sociedade. Ao deixar de incluir esses individuos no mercado de trabalho, perpetua-
se a negacao de seus direitos de cidadania e limita-se o aproveitamento de
competéncias frequentemente valiosas, como atencéo aos detalhes, perseverancga e
desempenho técnico em determinadas areas (COSTA, 2022).

Dessa forma, estudar a inclusdo de pessoas com TEA no mercado de
trabalho brasileiro € uma necessidade urgente, sobretudo diante da crescente
valorizacdo da diversidade no ambiente corporativo. Para que a incluséo seja
efetiva, ndo basta adotar medidas pontuais: é fundamental implementar estratégias
concretas que superem as barreiras ainda presentes, como a falta de sensibilizagao
das empresas, a auséncia de programas de recrutamento adaptados e a
inadequacgao dos ambientes de trabalho (MARTINS, 2019).

Este trabalho, portanto, tem como objetivo analisar os desafios e avangos

relacionados a inclusdo de pessoas com TEA no mercado de trabalho brasileiro,
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propondo medidas para uma inclusdo mais efetiva. Busca-se discutir o papel das
empresas, do governo e da sociedade civil na construgdo de ambientes de trabalho
inclusivos, destacando a importancia da adaptagao organizacional as necessidades
especificas desses profissionais (PEREIRA & ALMEIDA, 2021).

Entre as solugdes possiveis, destacam-se a implementacdo de processos
seletivos acessiveis, treinamentos de sensibilizagdo e capacitagao para equipes,
além de adaptacgdes estruturais que favoregam a integracdo. Embora tais iniciativas
ja representem avancgos, ainda se mostram insuficientes diante da complexidade do
tema. Persistem estigmas relacionados a suposta falta de competitividade de
pessoas com TEA em fungdes que demandam intensa interagdo social, mesmo
quando ha evidéncias de que esses profissionais podem apresentar desempenhos
excepcionais em tarefas que exigem concentracdo, repeticdo e atengcdo aos
detalhes.

A inclusédo efetiva demanda o compromisso das empresas em adaptar nao
apenas tecnologias, mas também processos internos e relagbes de trabalho. Isso
envolve criar ambientes de apoio psicoldgico continuo, mentorias personalizadas e
politicas de flexibilidade de horarios. Ademais, € essencial que 0s processos
seletivos sejam adaptados, considerando as dificuldades sociais e comunicativas de
muitos individuos com TEA, de modo a garantir igualdade de condigdes no acesso
as oportunidades.

Apesar de existirem iniciativas isoladas de sucesso, a falta de integracao
entre elas e a insuficiéncia de politicas publicas consistentes ainda constituem
grandes obstaculos. Diante desse cenario, surge o seguinte problema de pesquisa:
quais sao as principais barreiras e avangos na inclusdo de pessoas com Transtorno
do Espectro Autista (TEA) no mercado de trabalho brasileiro?

O objetivo deste trabalho é analisar a realidade da empregabilidade e
desempregabilidade de pessoas com TEA no contexto brasileiro, com foco nas
barreiras e avancgos relacionados a inclusao profissional. Os objetivos especificos

deste estudo sio:
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v |ldentificar os principais desafios enfrentados pelas pessoas com Transtorno
do Espectro Autista (TEA) no mercado de trabalho, como a falta de
informacdes sobre o transtorno e a resisténcia das empresas em adotar
praticas adaptativas.

v Analisar as limitagdes das politicas publicas em vigor voltadas a inclusdo de
pessoas com TEA no contexto profissional; compreender as dificuldades da
sociedade, especialmente no ambiente corporativo, em acolher de forma
equitativa e respeitosa a diversidade neuropsiquiatrica.

v" Propor estratégias que promovam a inclusdo efetiva e o desenvolvimento
profissional das pessoas com TEA, contribuindo para a construcdo de
ambientes de trabalho mais acessiveis e inclusivos.

Nesse sentido, também sera explorado o conjunto de boas praticas que
podem viabilizar uma inclusdo sustentavel, como a implementacdo de processos
seletivos mais inclusivos, a adaptacdo dos ambientes as necessidades sensoriais e
sociais e o fortalecimento de culturas organizacionais que valorizem a diversidade. O
trabalho ainda examinara o papel do Estado e de instituicdes de apoio, com énfase
na aplicagao da Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146/2015) e da Politica Nacional
de Protecado dos Direitos da Pessoa com Transtorno do Espectro Autista (Lei n°
12.764/2012), instrumentos fundamentais para a promog¢ao da igualdade de
oportunidades.

A escolha do tema “Inclusdo e Desenvolvimento de Pessoas com Transtorno
do Espectro Autista (TEA) no Mercado de Trabalho Brasileiro” justifica-se pela
urgéncia em aprofundar a compreensao acerca de como promover a integragao
efetiva desses individuos em contextos profissionais. Apesar dos avancos
legislativos e de uma maior conscientizagdo publica, a inclusdo de pessoas com
TEA ainda enfrenta entraves expressivos. Nesse cenario, a diversidade
neuropsiquiatrica deve ser reconhecida n&o como limitagdo, mas como
oportunidade, permitindo que empresas aproveitem talentos.

A relevancia desta pesquisa reside em analisar como as empresas podem

aprimorar suas praticas, tornando-se mais inclusivas, acolhedoras e respeitosas.
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Ambientes de trabalho que compreendem as necessidades de pessoas com TEA
sdo, ao mesmo tempo, mais justos e mais eficientes. Ademais, a inclusdo desse
publico ndo deve ser vista apenas como obrigagao legal, mas como oportunidade de
fortalecimento da performance organizacional e de enriquecimento da cultura
corporativa.

Dessa forma, o presente estudo busca nao apenas identificar os desafios da
inclusédo de pessoas com TEA, mas também propor solugdes praticas para que
empresas e instituicbes adotem politicas efetivas, gerando beneficios mutuos para
individuos e sociedade.

No campo metodologico, a pesquisa adota abordagens qualitativa e
quantitativa, visando uma analise ampla da realidade investigada. A abordagem
qualitativa permitira explorar em profundidade as experiéncias de pessoas com TEA,
assim como as percepgdes de gestores e especialistas envolvidos em programas de
inclusdo. Ja a abordagem quantitativa oferecera dados objetivos que possibilitam
dimensionar a extensado do problema, identificar padrdes e realizar comparacgodes. A
combinagdo das duas abordagens garante maior consisténcia e confiabilidade aos
resultados.

Como procedimento técnico, serdo realizadas entrevistas semiestruturadas
com trés grupos distintos: profissionais diagnosticados com TEA inseridos no
mercado de trabalho, psicélogos especializados no tema e recrutadores ou gestores
responsaveis por iniciativas de inclusdo em empresas. O roteiro de perguntas
abertas favorecera a coleta de relatos detalhados e ricos em conteudo. A selegao
dos participantes ocorrera por amostragem por conveniéncia, considerando
disponibilidade e acessibilidade. Estima-se entrevistar aproximadamente 3
profissionais com TEA e 5 recrutadores ou gestores de incluséo.

Os dados coletados serdo analisados por meio da técnica de anadlise de
conteudo, que permitira a categorizacdo e interpretacdo dos principais temas
emergentes, identificando padrdes, dificuldades e boas praticas.

A estrutura deste trabalho contempla trés partes, além da introducédo e das

consideragdes finais. A primeira parte traz uma contextualizagao tedrica sobre o
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TEA, suas caracteristicas e desafios sociais. A segunda discute a legislacéo e as
politicas publicas voltadas a inclusdo, com énfase nas iniciativas relacionadas ao
mercado de trabalho. A terceira apresenta a analise dos dados obtidos na pesquisa
bibliografica e nas entrevistas, examinando os principais desafios e estratégias de
inclusdo. Por fim, as consideragdes finais apresentam as conclusdes do estudo,

além de sugestbes para futuras pesquisas e recomendagbes praticas.
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1. FUNDAMENTAGAO TEORICA

1.1 Teoria cientifica da administragao

A Teoria Cientifica da Administragao, desenvolvida por Frederick Taylor no
inicio do século XX, revolucionou a forma como as organizagdes estruturam suas
operacdoes. Seu enfoque principal estava na eficiéncia operacional, buscando
maximizar a produtividade por meio da analise cientifica das tarefas.

"O objetivo da administragao cientifica era eliminar desperdicios e perdas de
tempo, tornando o trabalho mais eficiente e produtivo". Chiavenato (2014, p. 58).

Taylor (1911) propbs a substituicdo dos métodos empiricos e informais de
trabalho por processos padronizados, eliminando o desperdicio e otimizando o
tempo. Ele introduziu conceitos como a divisdo do trabalho, a selecao cientifica dos
trabalhadores e a énfase na especializagdo, garantindo que cada funcionario
desempenhasse a funcdo na qual tivesse melhor desempenho. Além disso,
desenvolveu o sistema de pagamento por incentivo, no qual os trabalhadores mais
produtivos recebiam melhores remuneracdes, estimulando a competitividade e o
desempenho.

A Teoria Cientifica influenciou profundamente a linha de producéao industrial,
sendo aplicada por Henry Ford na criagcdo da produgdo em massa e no modelo de
linha de montagem, revolucionando a manufatura. No entanto, a teoria também
recebeu criticas, especialmente por tratar os trabalhadores de forma mecanica,

ignorando fatores psicolégicos e sociais que impactam sua produtividade.
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1.2 Teoria Classica da Administragao

Henri Fayol foi o responsavel por consolidar a Teoria Classica da
Administracdo, trazendo uma abordagem estruturalista para a gestao organizacional.
Seu modelo se baseia na definigdo de fungbes administrativas essenciais: planejar,
organizar, comandar, coordenar e controlar. Essas fungdes sao fundamentais para o
funcionamento das organizagdes e influenciam a administragdo moderna até hoje.

Fayol também estabeleceu principios administrativos que orientam a gestéo
eficiente, como a divisdo do trabalho, a autoridade e responsabilidade, a unidade de
comando, a disciplina e a hierarquia.

"Fayol enfatizava a necessidade de principios administrativos bem definidos
para garantir a eficacia das organizagdes, estabelecendo diretrizes que ainda sao
utilizadas na administragdo contemporanea". Maximiano (2012, p. 94)

Diferente de Taylor, que focava na produtividade da linha de produgao, Fayol
se preocupava com a administragdo como um todo, incluindo a estrutura
organizacional e a hierarquia. Seu modelo foi amplamente adotado em empresas e
instituicbes publicas, sendo considerado um dos alicerces da administragao

moderna.

1.3 Teoria da Burocracia

Max Weber introduziu a Teoria da Burocracia como uma resposta a
necessidade de um modelo administrativo que garantisse previsibilidade e eficiéncia.
Ele propds uma estrutura baseada em normas e regulamentos formais, com uma
hierarquia bem estabelecida e papéis claramente definidos.

A burocracia de Weber se baseia na hierarquia formal, na impessoalidade das
decisdes e na padronizagao de regras, garantindo que as organizag¢des funcionem

de maneira estruturada e previsivel.
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“A burocracia representa a forma mais racional de dominagao, pois se baseia
na legalidade, na hierarquia e na impessoalidade para garantir previsibilidade e
eficiéncia nas decisdes administrativas". Weber (1999, p. 150)

Embora a burocracia tenha trazido ordem e eficiéncia, sua rigidez e excesso
de formalidades foram criticados por dificultar a flexibilidade e a inovagdo nas

organizacgoes.

1.4 Teoria das Relag6es Humanas

Em contraposigdo as abordagens mecanicistas das teorias anteriores, a
Teoria das Relagbes Humanas, desenvolvida por Elton Mayo, trouxe um olhar
humanizado para a administragdo. Seus estudos, conhecidos como Experimentos
de Hawthorne, demonstraram que fatores como satisfacdo, moral e relacdes
interpessoais impactam diretamente na produtividade dos trabalhadores.

O experimento revelou que o comportamento humano no trabalho nao é
determinado apenas por incentivos salariais, mas também por fatores sociais e
psicoldgicos.

"Os experimentos de Hawthorne revelaram que os aspectos sociais e
psicologicos tém um impacto significativo na motivacdo e no desempenho dos
funcionarios". Chiavenato (2014, p. 134)

Com isso, a administracdo passou a valorizar elementos como comunicacéo,
lideranga, motivagéo e trabalho em equipe, trazendo um novo paradigma para as

relagdes de trabalho.

1.5 Teoria Comportamental

A Teoria Comportamental, representada por Herbert Simon e Douglas
McGregor, aprofundou a compreensao sobre a tomada de decisdes e a motivagao

dos funcionarios. Simon introduziu o conceito de racionalidade limitada, que sugere
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que os gestores nem sempre tém acesso a todas as informagdes para tomar
decisdes totalmente racionais.

McGregor, por sua vez, desenvolveu as Teorias X e Y, que descrevem
diferentes formas de percepcao dos trabalhadores. Enquanto a Teoria X pressupde
que os funcionarios sao preguigosos e necessitam de supervisao rigida, a Teoria Y
defende que os trabalhadores sao criativos e motivados quando possuem liberdade
e autonomia. Essas concepcgodes influenciam a forma como as empresas estruturam

sua cultura organizacional e suas politicas de gestao de pessoas.

1.6 Teoria Sistémica

A Teoria Sistémica, formulada por Ludwig von Bertalanffy, trouxe uma
abordagem inovadora ao considerar as organizagbes como sistemas abertos,
interdependentes e em constante interagcdo com o ambiente externo.

Essa abordagem destaca que as empresas nao operam de forma isolada,
mas dependem de variaveis externas e internas para sobreviver.

"A visdo sistémica da administracdo considera a organizagcdo como um
conjunto de partes interdependentes que interagem entre si e com o ambiente
externo". Chiavenato (2014, p. 201)

Essa perspectiva tornou-se essencial para a administragdo contemporanea,
pois reforca a necessidade de adaptacdo as mudangas ambientais e ao dinamismo

do mercado.

1.7 Teoria Contingencial

A Teoria Contingencial, defendida por Joan Woodward, argumenta que nao
ha um modelo unico de gestao eficaz. A eficiéncia de uma organizagao depende de

fatores como tecnologia, ambiente e estrutura organizacional.
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Essa teoria rejeita a ideia de principios universais de administragéo,
enfatizando que a melhor abordagem depende do contexto organizacional.

‘A abordagem contingencial rejeita a ideia de principios universais de

administracdo e enfatiza que a melhor forma de organizar e liderar depende do
contexto organizacional". Maximiano (2012, p. 223)
A Teoria Contingencial trouxe flexibilidade para a administragdo, permitindo que
diferentes abordagens sejam aplicadas conforme as necessidades de cada contexto.
Seu impacto pode ser visto na maneira como as empresas adotam diferentes
estruturas e estratégias, dependendo de fatores como tecnologia, cultura
organizacional e o mercado em que atuam.

Conclui-se, portanto, que a evolucao das teorias administrativas contribuiu
significativamente para a compreensdo das dinamicas organizacionais e das
relagdes de trabalho. Essa base tedrica é essencial para refletir sobre a inclusado de
pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no ambiente corporativo, uma
vez que evidencia a importancia da adaptacdo das praticas de gestdo as
particularidades humanas e contextuais, promovendo ambientes mais flexiveis,

inclusivos e produtivos.



14

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Compreensao Do Transtorno Do Espectro Autista (TEA)

A partir da quinta edicdo do Manual Diagnoéstico e Estatistico de Transtornos
Mentais (DSM-5), o autismo passou a ser denominado Transtorno do Espectro do
Autismo (TEA), sendo classificado como um dos Transtornos do
Neurodesenvolvimento. Essa classificacdo baseia-se em caracteristicas centrais
como dificuldades na comunicagdo e na interagdo social, além da presencga de
comportamentos restritos e repetitivos. No DSM-5, o TEA é classificado com o
codigo 299.00, e seu diagndstico exige uma analise criteriosa com base em critérios
especificos, divididos em cinco grupos: A, B, C,D e E.

O Critério A aborda os déficits persistentes na comunicacgao e interagao social
em diversos contextos. Inclui limitagées na reciprocidade emocional e social, como
dificuldade para compartilhar interesses ou iniciar e manter uma conversa. Também
considera a limitagdo no uso de comportamentos de comunicagao nao verbal, como
gestos e expressdes faciais, além da dificuldade em iniciar, manter e compreender
relacionamentos sociais, o0 que pode incluir pouco interesse em brincadeiras
imaginativas ou auséncia de interesse por outros individuos.

O Critério B refere-se a padrdes repetitivos e restritos de comportamento,
atividades ou interesses. Para atender a esse critério, € necessario que se
manifestem pelo menos dois aspectos, entre eles: movimentos motores repetitivos
(como estereotipias, ecolalia ou alinhamento de objetos), insisténcia em rotinas
rigidas ou rituais, interesses fixos e intensos (como forte apego a determinados
objetos ou assuntos) e reagdes incomuns a estimulos sensoriais (como
hipersensibilidade a sons ou texturas, ou fascinagao por luzes e movimentos).

O Critério C exige que os sintomas estejam presentes desde os primeiros
periodos do desenvolvimento, embora possam nao se manifestar de maneira

evidente até que a demanda social exija tais habilidades ou que se tornem
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perceptiveis por meio da observagdo de dificuldades acumuladas ao longo do
tempo. Ja o Critério D estabelece que os sintomas devem causar prejuizos
clinicamente significativos no funcionamento social, ocupacional ou em outras areas
importantes da vida do individuo. Por fim, o Critério E afirma que os disturbios
observados ndao podem ser melhor explicados por deficiéncia intelectual isolada ou
atraso global no desenvolvimento.

Além desses critérios, o DSM-5 exige a especificagdo da gravidade dos
sintomas com base nos critérios A e B, classificando-os em trés niveis: exigindo
apoio muito substancial, exigindo apoio substancial e exigindo pouco apoio.
Também deve-se especificar se o TEA esta associado a alguma condigdo médica ou
genética conhecida, a fatores ambientais, ou a outros transtornos do
neurodesenvolvimento, mentais ou comportamentais, além de indicar se ha ou nao
comprometimento intelectual e/ou da linguagem.

Paralelamente, a Classificagao Internacional de Doencgas (CID-11), publicada
pela Organizacdo Mundial da Saude em janeiro de 2022, também atualizou a
categorizagdo do TEA. O autismo passa a ser identificado pelo codigo 6A02,
substituindo o cdédigo F84.0 da CID-10. Na CID-11, as subdivisbes do TEA
consideram dois fatores principais: a presengca ou nado de Transtorno do
Desenvolvimento Intelectual e o grau de comprometimento da linguagem funcional.

O cdodigo 6A02.0 refere-se ao Transtorno do Espectro do Autismo sem
Transtorno do Desenvolvimento Intelectual e com leve ou nenhum comprometimento
da linguagem funcional. Ja o cédigo 6A02.1 abrange individuos com TEA e
Transtorno do Desenvolvimento Intelectual, mas com leve ou nenhum
comprometimento da linguagem funcional. No codigo 6A02.2, estdo incluidos
individuos sem deficiéncia intelectual, mas com prejuizo na linguagem funcional,
como uso limitado da fala a palavras isoladas ou frases simples. O cédigo 6A02.3
abrange casos com deficiéncia intelectual associada e linguagem funcional
prejudicada. No cdodigo 6A02.5, identifica-se o TEA com deficiéncia intelectual e

auséncia de linguagem funcional, enquanto os cédigos 6A02.Y e 6A02.Z dizem
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respeito, respectivamente, a outro transtorno especificado e nao especificado do
espectro do autismo.

E importante ressaltar que a CID-11 optou por n&o incluir a categoria “6A02.4

- Transtorno do Espectro do Autismo sem deficiéncia intelectual e com
auséncia de linguagem funcional” na versao final. As subdivisbes presentes nesta
nova edi¢cao da CID séao relevantes porque favorecem uma melhor compreensao da
funcionalidade dos individuos com TEA, auxiliando tanto em diagndsticos mais
precisos quanto na definicdo de intervencdes mais adequadas, especialmente em
fases precoces do desenvolvimento.

Outro aspecto fundamental na compreensao do TEA, segundo o DSM-5, sao
0s niveis de suporte, também classificados em trés graus: leve, moderado e severo.
Essa gradacéo refere-se a quantidade de apoio necessaria para que o individuo
consiga realizar as atividades da vida diaria. No nivel 1 de suporte (leve), os
individuos geralmente apresentam dificuldades na manutencdo de normas sociais,
rigidez comportamental e desafios de interacdo social desde a infancia. Muitas
vezes, utilizam estratégias de "masking", ou seja, imitam comportamentos de
pessoas neurotipicas para esconder as dificuldades e evitar rejeigdes sociais. Essa
pratica, embora possa mascarar o transtorno por um tempo, pode acarretar
sobrecargas emocionais e maiores dificuldades de expressao ao longo da vida.
Mesmo apresentando maior autonomia, autistas com nivel 1 de suporte ndo devem
ser considerados “menos autistas”, pois continuam enfrentando desafios
significativos e necessitam de terapias e acompanhamentos profissionais continuos.

No nivel 2 de suporte (moderado), ha déficits marcantes na comunicagao e
nas interagdes sociais. Individuos nesse nivel costumam demonstrar comportamento
social atipico, rigidez cognitiva e hiperfoco em temas especificos. Mesmo com
suporte, suas respostas sociais sdo limitadas e atipicas, e suas dificuldades de
linguagem permanecem visiveis. Ja o nivel 3 de suporte (severo) é caracterizado por
um déficit grave de comunicagdo, com respostas minimas a interagdes sociais e
grande dificuldade em iniciar conversas. Esses individuos podem apresentar

comportamentos repetitivos intensos e sofrer estresse severo com mudangas de
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rotina. Além disso, ha maior incidéncia de comorbidades como depressdo, TDAH,
TOC, ansiedade, epilepsia, disturbios gastrointestinais, deficiéncia intelectual,
disturbios do sono e dificuldades motoras.

E fundamental destacar que o nivel de suporte ndo define integralmente uma
pessoa autista. A manifestacdo do espectro é altamente individualizada, e, por isso,
dois individuos com o mesmo nivel de suporte podem apresentar capacidades e
limitagdes muito diferentes. Um autista de nivel 3, por exemplo, pode ser incapaz de
realizar tarefas basicas sem auxilio, mas ao mesmo tempo pode escrever um livro
com apoio de tecnologias de comunicagdo aumentativa. Por outro lado, autistas de
nivel 1 podem apresentar grandes dificuldades de socializacdo e aprendizado,
apesar de terem maior autonomia funcional. Nem toda pessoa autista ndo verbal
possui deficiéncia intelectual, e nem todo autista de nivel 1 de suporte apresenta
altas habilidades ou superdotacdo. O acompanhamento terapéutico continuo é
essencial para que cada individuo possa desenvolver seu potencial e conhecer suas
capacidades, respeitando sua singularidade dentro do espectro.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), cerca de 2,4
milhdes de brasileiros possuem diagnodstico de Transtorno do Espectro Autista
(TEA), o que corresponde aproximadamente a 1,2% da populagao. Entretanto, esse
numero pode representar apenas uma fracdo da realidade. Uma pesquisa realizada
no Reino Unido, ao analisar dados de registros nacionais de saude, identificou que
89,3% dos adultos autistas entre 40 e 59 anos ndo possuem diagnéstico
formal, percentual que aumenta para 96,5% entre pessoas de 60 a 70 anos. Esses
achados sugerem que grande parte da populagdo autista adulta permanece invisivel
para os sistemas de saude e estatistica, especialmente entre grupos socialmente
vulneraveis, o que reforca a hipotese de subdiagnostico significativo também no

contexto brasileiro.

2.2 Aspectos Legais e Politicas Publicas
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A inclusédo de pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no mercado
de trabalho brasileiro conta com um conjunto de dispositivos legais, politicas
publicas e compromissos internacionais que asseguram seus direitos, promovem a
igualdade de oportunidades e combatem qualquer forma de discriminagdo. O
ordenamento juridico brasileiro, aliado as convengdes internacionais, consolida
principios fundamentais como dignidade, cidadania e participacdo social,
fundamentais para a efetivagéo da inclusao.

A Constituicdo Federal de 1988 representa a principal base normativa do
pais, estabelecendo, em seu artigo 1°, inciso lll, a dignidade da pessoa humana
como um dos fundamentos da Republica. O artigo 3° reforgca os objetivos de
constru¢cao de uma sociedade livre, justa e solidaria, além de promover o bem de
todos, sem preconceitos ou discriminagdes. Ja no artigo 5°, esta garantido que todos
sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, e o artigo 7°, inciso
XXXI, veda qualquer tipo de discriminagdo no tocante a salario e critérios de
admissao do trabalhador com deficiéncia, assegurando o direito ao trabalho digno e
inclusivo.

No ambito internacional, destaca-se a Convencdo Internacional sobre os
Direitos das Pessoas com Deficiéncia, da Organizacao das Nacdes Unidas (ONU),
ratificada pelo Brasil em 2008, com status de emenda constitucional, conforme o
Decreto Legislativo n°® 186/2008 e o Decreto n° 6.949/2009. Essa convengéo
estabelece que os Estados signatarios devem adotar todas as medidas necessarias
para assegurar e promover o pleno exercicio dos direitos humanos e das liberdades
fundamentais por todas as pessoas com deficiéncia, em condi¢gdes de igualdade
com os demais. No que se refere ao trabalho, o artigo 27 da Convencgéo trata
especificamente do direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho e ao emprego,
enfatizando a necessidade de ambientes acessiveis, oportunidades de
desenvolvimento profissional e combate a discriminagao no mercado laboral.

Entre as leis infraconstitucionais, destaca-se a Lei Brasileira de Inclusdo da
Pessoa com Deficiéncia (LBI), n° 13.146/2015, também conhecida como Estatuto da

Pessoa com Deficiéncia. Essa legislagdo assegura o direito a igualdade de
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oportunidades, a ndo discriminagao e a acessibilidade, tanto no espaco fisico quanto
nos processos de comunicagdo e informagdo. No ambiente de trabalho, a LBI
reforca a obrigatoriedade das empresas em adotar praticas inclusivas, oferecendo
0S apoios necessarios, como adaptagdes razoaveis, tecnologias assistivas e ajustes
organizacionais que promovam a participagado plena das pessoas com deficiéncia,
incluindo aquelas com TEA.

Complementando, a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991), em seu artigo 93,
determina que empresas com 100 ou mais empregados preencham de 2% a 5% de
seus cargos com pessoas com deficiéncia ou reabilitadas pelo INSS. Essa
legislacdo é considerada uma das principais ferramentas de promogao da inclusao
profissional no Brasil, uma vez que cria uma obrigacao legal para que as empresas
adotem politicas de contratacdo de pessoas com deficiéncia. Contudo, sua
efetividade depende diretamente da conscientizagdo, da capacitagdo de gestores e
da adaptacado dos ambientes de trabalho.

No contexto especifico do Transtorno do Espectro Autista, a Lei n°
12.764/2012, que institui a Politica Nacional de Prote¢do dos Direitos da Pessoa
com Transtorno do Espectro Autista, reconhece o TEA como uma deficiéncia para
todos os efeitos legais. Isso garante as pessoas com TEA o0 acesso aos mesmos
direitos assegurados as demais pessoas com deficiéncia, incluindo o direito ao
trabalho e a inclusdo no mercado laboral. A lei também determina que é dever do
Estado e da sociedade garantir condicbes que favoregam o desenvolvimento
pessoal, social, profissional e econédmico das pessoas com TEA, assegurando os
apoios necessarios para sua autonomia e qualidade de vida.

Observa-se que tanto a legislagdo nacional quanto os tratados internacionais
ratificados pelo Brasil oferecem uma base robusta para assegurar a incluséo das
pessoas com TEA no mercado de trabalho. Entretanto, € fundamental que essas
legislacbes sejam efetivamente aplicadas e acompanhadas por politicas publicas
integradas, agdes de conscientizagdo e investimentos em acessibilidade, a fim de
transformar os ambientes organizacionais em espacos verdadeiramente inclusivos e

equitativos.
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2.3 Inclusao da pessoa com TEA no Mercado de Trabalho

A inclusdo de pessoas com deficiéncia na sociedade, e principalmente no mercado
de trabalho, ainda € precaria e carecedora de eficacia plena no século XXI, apesar
de tantos avangos e retrocessos. Infelizmente, os preconceitos ndo foram
superados, tdo somente variaram ao longo de tantos anos na histéria do mundo. A
exclusao e o preconceito, infelizmente, estdo na trajetéria de vida de qualquer PcD.
Quando se trata do tema do mercado de trabalho para profissionais com algum tipo
de deficiéncia, € possivel verificar que ainda ha muito preconceito e discriminacao
com relagao a essas pessoas.

A luta por uma integracdo efetiva parte em sua grande maioria dos familiares e
pessoas proximas. A visibilidade, bem como os direitos da pessoa com deficiéncia
englobam avancgos e desafios.

O preparo do ambiente e da equipe de trabalho para receber uma pessoa com
deficiéncia (PcD) ainda é pouco comum, uma vez que essa tematica nem sempre é
tratada como prioridade pelos empregadores, que frequentemente priorizam metas
de lucro e produtividade, caracteristicas do modo de produgao capitalista vigente. O
trabalhador ndo deve ser responsabilizado por essa falta de estrutura e consequente
vulnerabilidade, mas sim o empregador, que tem o dever de assegurar condi¢coes
adequadas de trabalho. Assim, adaptar o ambiente e preparar a equipe para acolher
o PcD, garantindo que ele desempenhe suas fungbes de forma efetiva, segura e
confortavel, muitas vezes é visto pelas empresas como um investimento secundario,
quando na realidade deveria ser compreendido como uma pratica essencial para a
promogao da inclusdo e do bem-estar no ambiente corporativo.

A superacao das dificuldades enfrentadas por essas pessoas nao foi completamente
realizada, isso também por uma sociedade cuja finalidade esta no lucro, obtido pelo
tempo excedente de trabalho. O tempo de adaptagao, pode figurar como obstaculo,

ja que, no mundo produtivo, um certo grau de destreza médio é esperado. E
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necessario dizer que todo esse despreparo e exploragao sao encontrados ainda no
século XXI.

Quanto ao autismo, falar sobre sua inclusdo na sociedade e no mercado de trabalho,
engloba muitas questdes ndo observadas ainda. Por exemplo, € muito comum que
pessoas e empresas, olhem para o autista e tentam decifrar qual é a sua deficiéncia
ou "limitagao", pelo fato de que visualmente ndo apresente algum tipo de deficiéncia
visivel, observavel imediatamente. Isto passa a ser motivo de questionamento,
preconceito, ndo compreensado da sua condicdo enquanto pessoa no TEA. Alias,
como nos contam Donvan e Zucker (2016), o primeiro caso reconhecido de autismo
na década de 1930 se deu por forte acdo dos pais. Para a sociedade, 0 caminho nao
era o do desenvolvimento, mas da institucionalizagao.

Entre as caréncias e talentos dos autistas, este grau de destreza médio nem sempre
€ alcangado. Entretanto, para alguns talentos especificos, este grau pode ser
superado.

A inclusdo é um assunto bastante importante para as pessoas com TEA, desde a
infancia, quando inicia a vida escolar, até o ingresso e a permanéncia no mercado
de trabalho. E fundamental que a inclusdo do autista ocorra em todas as fases da
vida, pois, dessa forma, ele sera capaz de adquirir o desenvolvimento de sua
autonomia e de suas potencialidades.

E fundamental a compreensédo sobre a diferenca entre insergdo e inclusdo quando
se trata de estudar o mercado de trabalho para pessoas com TEA. Segundo o
Dicionario Aurélio On-line, inserir € “fazer com que algo seja colocado no interior”
(Dicionario Online de Portugués [DICIO], 2022a) e incluir é “pertencer a um grupo,
tornar parte de uma classe de pessoas” (DICIO, 2022b). Este artigo trata, entéo, de
compreender o processo de inclusdo, o qual também €& definido como o processo
pelo qual a sociedade se adapta para incluir pessoas com deficiéncia, ao mesmo
tempo em que estas também se preparam para assumir papéis na sociedade. Logo,
a inclusao social € um processo bilateral na busca de uma parceria para equacionar
problemas, decidir solugbes e realizar uma equiparacdo de oportunidades para
todos (Sassaki, 1997).
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A dificuldade que pessoas com autismo enfrentam para se integrar no mercado de
trabalho revela uma realidade de exclusao. A dificuldade manifestada pelos autistas
em se inserir no mercado de trabalho € indicador de uma realidade excludente.
Leopoldino (2015) evidenciou que existem trés grandes dificuldades quando se
aborda o tema para inclusdo de adultos diagnosticados com TEA para o mercado,
sendo eles a dificuldade em conseguir emprego devido aos preconceitos e estigmas
da sociedade frente a sua condicdo, a dificuldade em manter-se nele, além de
queixas sobre a ndo correspondéncia entre sua formagao e o emprego estabelecido
dentro da empresa.

Ainda de acordo com a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015), dentre os suportes individualizados necessarios, destaca-se a figura
do agente facilitador e de apoio no ambiente de trabalho. No entanto, os dispositivos
legais ndo foram acompanhados de estruturas adequadas para a implementagao
efetiva do processo inclusivo, o que dificulta a preparacdo de pessoas com
Transtorno do Espectro Autista (TEA) para a atuagao profissional, bem como a
ampliacido de sua contratacao.

O preconceito por parte dos empregadores representa um obstaculo significativo,
resultando na negagao sistematica de acesso a vagas de emprego em um amplo
espectro de empresas (Robertson, 2009). Esse preconceito se manifesta pela falta
de reconhecimento das habilidades dos profissionais com autismo, exacerbando
percepgdes negativas sobre possiveis inconveniéncias e riscos ao contratar pessoas
com TEA. O estigma enraizado em torno do autismo perpetua-se ndo apenas na
recusa direta de emprego, mas também na relutancia em reconhecer o potencial
desses profissionais, limitando suas oportunidades de crescimento e
desenvolvimento. Esse cenario reflete uma barreira adicional, mesmo em
organizacdes que se declaram inclusivas, destacando a persisténcia de preconceitos
arraigados (Leopoldino, 2019). A percepg¢ao negativa sobre as habilidades e
contribuigdes dos individuos no espectro autista gera uma marginalizagao sutil,
onde, apesar dos esforgcos para inclusdao, a discriminacdo persiste de maneira

velada. Vale ressaltar que uma das principais dificuldades enfrentadas pela pessoa
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com TEA é a estigmatizagdo, que aumenta a ansiedade de retorno ao trabalho
(Soeker, 2020).

Até mesmo a disparidade na oferta de oportunidades laborais se torna visivel ao
considerar a diferenca média na remuneracao entre individuos autistas e aqueles
que sao neurotipicos. Este aspecto, evidenciado por Silva (2013), reflete ndo apenas
uma menor média salarial para os autistas, mas também uma carga horaria de
trabalho reduzida. Além disso, a falta de um horizonte claro de desenvolvimento
profissional agrava essa discrepancia, criando um ambiente onde a equidade no
mercado de trabalho para os autistas permanece substancialmente comprometida
(Cosenza, 2019). Nos casos de pessoas com TEA, o acesso costuma ser limitado a
empregos sub-remunerados, com menos carga horaria e sem possibilidade de
crescimento (Leopoldino & Coelho; Ohl et al. A falta de vagas de boa qualidade é
outro contraponto que desestimula o ingresso ao mercado de trabalho das pessoas
com deficiéncia.

A auséncia de capacitagao técnica e profissional revela lacunas significativas, muitas
vezes decorrentes de deficiéncias na inclusdo prévia de pessoas com Transtorno do
Espectro do Autismo (TEA) no sistema educacional. Gracioli e Bianchi (2014)
apontam para essa falta de preparo técnico como um resultado direto das falhas na
integracado desses individuos em programas educacionais, gerando consequéncias
que afetam sua prontidao para o mercado de trabalho.

Até mesmo as politicas publicas condicionam as empresas a aceitarem pessoas
com deficiéncia, porém, nao fica claro na lei as devidas instrugcbes para um
acompanhamento e manutengao permanente desta categoria, gerando insatisfacbes
(Veras; Castro, 2021). Restricbes inerentes ao quadro, como problemas com a
socializacdo e a comunicacdo, os comportamentos repetitivos e atipicos,
hipersensibilidade, assim como questbes estruturais e comorbidades (como, por
exemplo, déficit intelectual), dificultam a inclusdo e permanéncia dos individuos com
TEA no mercado de trabalho (LEOPOLDINO, 2015; LEOPOLDINO; COELHO;
COSTA; NAKANDAKARE e PAULINO.
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A dificuldade de inclusdo de pessoas com TEA no mercado de trabalho reflete o
dado apresentado por Leopoldino e Coelho (2019), de que a maioria das
organizacgdes brasileiras nao oferece condi¢des minimas para a inclusao desses
profissionais em seus quadros de funcionarios.

Dentre as dificuldades encontradas para inclusdo no Mercado de Trabalho esta o
preconceito dos empregadores, que dificulta o acesso dos adultos com TEA as
empresas, impedindo o reconhecimento da capacidade dos profissionais que
apresentam autismo, assim como a percepg¢ao exacerbada de inconveniéncias e
potenciais incorridos na hora da contratagéo (Leopoldino & Coelho).

Os principais obstaculos vivenciados pelas pessoas com autismo no mercado de
trabalho referem-se aos seguintes fatores: gerenciamento dos processos de procura
de emprego e de participagdo em processos seletivos; adaptagédo a novas rotinas e
procedimentos para os empregos; dominio das demandas sociais e de comunicagao
do local de trabalho; convivéncia com demandas sensoriais do local de trabalho;
organizacao e planejamento; lidar com atitudes negativas e estigmas associados ao
TEA; e enfrentamento de desafios a saude mental, relacionados a dificuldades no
ambiente de trabalho. A intensa carga de estresse, os problemas de relacionamento
e de adaptacgao influenciam a saude mental das pessoas com TEA, tornando-as
mais suscetiveis a problemas como depressdo, ansiedade e ataques de ira
(LEOPOLDINO, 2015).

A inclusdo de individuos com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no ambiente
laboral é respaldada pela legislagdo que estipula cotas minimas de contratagcédo para
pessoas com deficiéncia.

Conforme a promulgacgao da Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991.
Art 1° A Previdéncia Social mediante A Previdéncia Social, mediante
contribuicdo, tem por fim assegurar aos seus beneficiarios meios
indispensaveis de manutencdo, por motivo de incapacidade, desemprego
involuntério, idade avancgada, tempo de servigco, encargos familiares e prisdo

ou morte daqueles de quem dependiam economicamente

Estabelece a obrigatoriedade de reserva de vagas para pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho (Lei das Cotas), e o reconhecimento do autismo como uma
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categoria de deficiéncia, por meio da Lei n® 12.764, de 27 de dezembro de 2012,
representaram marcos significativos na inclusdo das pessoas afetadas por esse
transtorno no ambito laboral. Todavia, Moragas (2022) complementa que a
deficiéncia, perante a legislagdo brasileira, € entendida como uma condicdo que
gera impedimentos de longo prazo, podendo ser de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial.

Para garantir a seguridade dos direitos dessa parcela da populagdo que possuem
algum tipo de deficiéncia o Estado fomentou a criagdo de instituicbes
regulamentacdo e organizar todas as demandas, sendo as principais: Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), responsavel por cumprir a lei de cotas; Ministério
Publico do Trabalho (MPT), responsavel por atender e acompanhar as denuncias e
o Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia (CONADE),
responsavel por assessorar e monitorar a forma a qual as politicas publicas estao
sendo empregadas para a populacao (Borges). No periodo inicial, a incumbéncia de
facilitar a inclusdo no mercado de trabalho era originalmente atribuida a
organizagdes ndo governamentais, associagdes e entidades de assisténcia.

Embora haja um arcaboucgo de Leis, legislagdes e politicas publicas destinadas a
assegurar a inclusdo do autista no mercado de trabalho, persistem desafios
significativos para efetivar essa inclusdo no ambiente laboral (Leopoldino, 2015). A
realidade brasileira apresenta peculiaridades derivadas do preconceito e
desconhecimento a respeito do TEA (MINATEL; MATSUKURA, 2015), da estrutura
precaria existente e de limitagdes dos sistemas de educacdo (RODRIGUES;
MOREIRA; LERNER, 2014; NEVES et al, 2014; LIMA; LAPLANE, 2016), saude
(SPINOLA, 2014; OLIVEIRA et al) e justica (SILVEIRA, 2011; SPINOLA, 2014;
SERRA).

Conforme afirma Leopoldino (2015), séo vislumbrados quatro eixos em relagdo a
inclusdo de pessoas com TEA no mercado laboral, considerando suas
necessidades, reivindicacbes e politicas publicas. A Tabela 1 descreve as

dimensdes e as praticas de politicas publicas abordadas.
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Do ponto de vista operacional, a inclusdo de pessoas autistas no mercado de
trabalho pode ser conceituada como um processo constituido por uma série de
acdes coordenadas envolvendo multiplos agentes, seguindo as diretrizes das
politicas publicas relacionadas ao tema. A interagdo entre essas atividades
possibilita a inclusdo e realocagcdo de individuos autistas no mercado conforme as
demandas emergentes (Leopodino, 2015). As principais etapas desse processo
incluem o preparo desses individuos; encaminhamento para oportunidades laborais;
adaptacdo do ambiente de trabalho; e acompanhamento continuo do processo
(Caixeta, 2021).

Acbes direcionadas, como a implementacdo de politicas de incentivo e subsidios
para empregadores que contratam pessoas com autismo, demonstram potencial
para nao apenas mitigar esse estigma, mas também para expandir
significativamente as oportunidades de emprego para essa comunidade (Rosqvist;
Keisu, 2012).

A preparacgao para a profissao de autista esta associada ao acesso a uma educacéao
efetiva, incluindo o ensino técnico profissionalizante integrado, a formacao
profissional individualizada, incentivos para estagios e primeiros empregos, além de
acompanhamento durante a procura de emprego e apos a contratagdo. A segunda
dimensdo tem sido usada em muitos paises como uma forma de tornar o
recrutamento de pacientes autistas mais atraente (SEAMAN; CANNELLA-MALONE,
2016). Essa dimensao inclui incentivos financeiros para estagios e contratagdes em
organizagbes privadas, estagios abertos e vagas de emprego em organizagoes
publicas, programas de formacdo de mentores, gestores e empregadores, bem
como programas de conscientizagdo para empregadores e gestores/lideres e
incentivos ao empreendedorismo, voluntariado e espirito de cooperacédo. Por sua
vez, a promog¢ao da producado cientifica pode explorar questbes relacionadas a
inclusao do paciente autista no mercado de trabalho, avaliar sua eficacia e as
praticas adotadas. Inclui-se aqui a facilitacédo da criacédo de grupos de pesquisa,
incentivo as atividades de pesquisa, publicacdo e expansdo universitaria

(LEOPOLDINO, 2015). Por fim, além de fornecer informag¢des sobre o autismo para
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a sociedade, a aquisi¢ao de informacdes precisas também pode fornecer subsidios
para decisdes de politicas publicas (LEOPOLDINO, 2015). Nesse sentido, algumas
possibilidades devem ser exploradas, incluindo o estabelecimento de um registro
nacional de pacientes com autismo, um censo socioeconémico de pacientes com
autismo, um censo para incluir os pacientes autistas no mercado de trabalho e a
ampla divulgacdo dos dados obtidos, encorajada por suas pesquisas
(LEOPOLDINO, 2015).

Para superar alguns entraves, pode-se explorar as habilidades das pessoas com
TEA, visto que parte desse grupo tem facilidades na realizagdo de fungdes
repetitivas e na memorizacédo de detalhes (Leopoldino & Coelho). Adultos com TEA
apresentam muitas caracteristicas exemplares como funcionarios, tais como:
honestidade, eficiéncia, precisdo, consisténcia, baixo absenteismo, mas podem
possuir desinteresses por questdes politicas e dos relacionamentos no ambiente de
trabalho (MULLLER et al., 2003; HAGNER; COONEY, 2005; HILLIER et al., 2007
apud BALDWIN; COSTLEY; WARREN, 2014). A Auticon, empresa alema que possui
um percentual significativo de profissionais diagnosticados com TEA, destaca como
pontos fortes de seus colaboradores: atengao aos detalhes, maneira sistematica de
trabalhar, analise fundamentada na légica, reconhecimento de padrdes, deteccao de
erros e concentragao sustentada em atividades rotineiras. A habilidade de descobrir
padrées em grandes quantidades de dados, com menor esfor¢o, torna os
consultores autistas solucionadores de problemas e profissionais inovadores
(AUTICON, 2021).

No Brasil, empresas como a SAP Brasil e a IBM Brasil ttm programas voltados a
inclusdo de pessoas com TEA, especialmente em funcbes de analise de dados,
desenvolvimento de software e testes de qualidade, reconhecendo competéncias
semelhantes as apontadas internacionalmente. Essas iniciativas mostram que o
potencial dos profissionais autistas pode ser aproveitado em diferentes contextos
corporativos, desde que haja adaptagdes adequadas e suporte especializado.
Nascimento ressalta a importancia da adequacao do ambiente de trabalho de acordo

com as limitagdes da pessoa com TEA, bem como do corpo de funcionarios para a
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recepcao deste trabalhador, considerando que tais atitudes promovidas pelo
empregador traduzem o verdadeiro sentido da inclusdo. O ambiente fisico de
trabalho pode sofrer modificagdes, buscando facilitar o trabalho de pessoas com
TEA e alguns exemplos de modificagcdes referem-se a: adogdo de estagdes de
trabalho que facilitem o acesso aos itens de trabalho e minimizem as distragdes
visuais e ruidos; redugéo de luz e barulho, e liberdade para utilizar fones de ouvido
para tornar o ambiente mais amigavel; descrigdo (por escrito ou através de recursos
visuais) clara, minuciosa e com antecedéncia a respeito das tarefas, deveres,
responsabilidades, expectativas e normas da empresalinstituicdo empregadora
(LEOPOLDINO, 2015).

Um exemplo de pratica de gestao, especificamente no recrutamento, vem da SAP, a
empresa substituiu as entrevistas formais para admissdo por workshops de
descoberta, para realizacdo do recrutamento. Partindo da ideia de que o uso de
métodos tradicionais dificulta a avaliacdo de pessoas no espectro do autismo, a SAP
exige que os candidatos preencham um questionario para inserir seus interesses e
experiéncias fora do trabalho, em vez do processo tradicional de enviar curriculos e
participar de entrevistas padrdes. Apos as analises das candidaturas, os candidatos
que cumpriram com 0s requisitos sao convidados para um workshop de descoberta
dentro da empresa, que consiste na realizagdo do maior numero de tarefas possivel,
sendo todas as atividades concebidas com o objetivo de criar um ambiente propicio
para cada um dos candidatos. Desta forma, o foco muda das habilidades gerais de
comunicagcdo e socializagdo para os atributos e competéncias especificas,
necessarias para a realizagdo do trabalho. Este processo permite que a empresa
saiba a maneira pela qual os candidatos, em potencial, resolvem problemas e se
comunicam no contexto do trabalho. Os indicadores de acompanhamento do
programa Autismo no Trabalho da SAP registraram 90% de retencdo das
contratagdes das pessoas com TEA, um dos fatores que resultou esta retencao foi a
criacdo de um sistema de apoio a esses colaboradores, que se materializa pela
presenca de mentores, sempre que necessario, e principalmente, pela possibilidade

dos integrantes do programa compartilharem experiéncias.
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A Auticon, outro bom exemplo de gestado, oferece a seus consultores um ambiente
amigavel, adaptado com o suporte de coaches profissionais, que atuam no sentido
de harmonizar a relagdo do consultor com seus companheiros de equipe e clientes,
promovendo uma maior harmonia e um maior desempenho nas fungdes (AUTICON,
2021).

A auséncia de capacitagao técnica e profissional revela lacunas significativas, muitas
vezes decorrentes de deficiéncias na inclusdo prévia de pessoas com TEA no
sistema educacional. Ohl et al. verificaram que um fator que implicou na contratacéo
de pessoas com TEA foi a divulgacéo do diagndstico, tendo em vista que aqueles
que o fizeram tiveram trés vezes mais chances de serem empregados. Esse fato
pode ser explicado porque as pessoas que divulgaram seu diagndstico ou tiveram
diagnostico precoce, tiveram mais chances de serem incluidas na reabilitacdo
vocacional, tendo um tratamento adequado, no ambiente de trabalho, conforme o
diagndstico. Uma variavel convergente com os resultados dos estudos anteriores € o
diagndstico tardio de pessoas com TEA, tendo em vista que apesar das
qualificagdes formais, esses adultos estavam em desvantagem no mercado de
trabalho aleméao, principalmente no tocante as taxas de desemprego, aposentadoria
precoce e educacgao excessiva (Frank et al.)

Os autores Ohl et al. e Kaya et al. concordaram que o nivel de escolaridade alto foi
fator preditivo significativo ao status de emprego adquirido. Conforme Chen, Sung e
Pi (2015), pessoas com TEA em idade de transigdo (18 anos ou menos) tiveram
condicbes de emprego mais pobres ao serem comparadas com aqueles em idade
adulta (26 anos ou mais). Nesse caso, pessoas com TEA em idade de transi¢cao
teriam uma escolaridade menor e, por isso, um consequente status de emprego
menor.

A iniciagao no mercado de trabalho, ainda quando jovem em programas de estagios,
programas de jovem aprendiz, etc. podem ser benéficos para as suas carreiras,
porque a pratica guiada, desde o inicio da carreira, pode ser benéfica se bem
direcionada, garantindo um aprendizado de forma adequada e eficaz na percepgao e
resposta aos ambientes de trabalho (VAN WIEREN; REID; MCMAHON, 2008).
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A dificuldade que pessoas com autismo enfrentam para se integrar no mercado de
trabalho revela uma realidade de exclusdo, a falta de suporte ou ajustes nos
ambientes, a atitude dos gestores e colegas, a presenca de discriminagado e
perseguicao, além da auséncia de incentivos e politicas publicas, podem ampliar as
dificuldades de adaptagdo no trabalho, impossibilitando a participagdo de muitos
autistas no mercado laboral (Bravim; Leopoldino; Coelho. Acompanhar o processo
que ocorre entre pessoas com TEA, entidades empregadoras, formadoras e
encaminhadoras, cujo objetivo é aprimorar a eficiéncia e a qualidade das praticas
adotadas na inclusdo dos profissionais com TEA no mercado de trabalho
(Leopoldino & Coelho; Ohl et al.) é crucial. E muito importante que se maximize
esforgos direcionados para os superiores das organizagdes no geral , na tentativa de
levar conhecimento sobre o entendimento e articulagdo do ambiente de trabalho,
dos padrdes, normativos de comportamento e de comunicagdo com o profissional
com TEA.

Yuan realizou uma pesquisa exploratéria descritiva, na qual destacou que 87,5% dos
autistas com alto grau de funcionamento, que receberam suporte para a inclusao no
mercado de trabalho, conseguiram emprego. Tais dados apontam para a
importancia do acompanhamento de todas as fases da vida de uma pessoa com
TEA, num constante processo de desenvolvimento, que culminara na inclusdo no
mercado.

A area de Recursos Humanos das organizagdes privadas, ou qualquer outro
departamento que apoie a inclusao de pessoas com TEA no mercado de trabalho,
precisam entender que um sistema de abordagem ecoldgica é especialmente
necessario para ajudar individuos com TEA a se manterem empregados em um
ambiente tdo competitivo. Este sistema chamado de Abordagem Ecoldgica, segundo
Bronfenbrenner (1996), idealizador desta teoria, defende que as pesquisas, em
desenvolvimento humano, sejam realizadas no ambiente em que os seres humanos
vivem.

Segundo Bidart e Santos (2021), apesar do numero expressivo de estudos com

base em criangas autistas, € fundamental a reflexdo a respeito do envelhecimento
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desses individuos e suas necessidades, a fim de promover mais integracdo e uma
vida com autonomia. Mesmo diante de muitas discussbées no campo académico,
frente a realidade brasileira ainda existe uma escassez de estudos que se dedicam a
analise e compreensdo da inclusdo de individuos autistas no ambiente laboral
(Leopoldino, 2015; Salgado, 2014), o que ressalta a urgéncia e importancia de um
maior numero de investigagdes voltadas a essa tematica.

O trabalho, antes considerado como fundamental na constituicdo da identidade e
dignidade de um individuo, que transformou sua realidade em uma nova
oportunidade de sociabilidade, passa a ser considerado uma narrativa instrumental e
um bem de consumo, no qual o individuo deve ser produtivo e eficiente (Sargento &
Lopes, 2019). No entanto, existe concordancia na literatura que, para a pessoa com
TEA, o trabalho tornou-se um meio de transformagdo que gera autonomia,
independéncia e identidade (Jacob et al., 2015; Sargento & Lopes, 2019). A
estimativa € de que existam 70 milhdes de pessoas com autismo no mundo todo,
sendo 2 milhdes somente no Brasil. 85% dos adultos com autismo atualmente se
encontram desempregados; 70% sofrem com depressao e ansiedade.

A questdo da inclusdo das pessoas portadoras de autismo no mercado de
trabalho/empresas nao esta circunscrita em uma unica area do conhecimento,
abordagem, disciplina ou até mesmo o ponto de vista. E uma matéria complexa, que
pode ser estudada sob o olhar das ciéncias de saude, da sociologia, filosofia e entre
outras. Para tanto, é imprescindivel a criagdo de uma politica efetiva que garanta a
inclusdo das pessoas com TEA no mercado de trabalho, assim como uma acéao

efetiva por parte do Estado, para além da criagdo de uma lei de garantia de direitos.

Especialistas e dados reforcam os desafios persistentes na inclusdo de pessoas
com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no ambiente de trabalho. Apesar das leis
de inclusao e da crescente conscientizagdo sobre a diversidade, cerca de 85% dos
profissionais com autismo ainda se encontram fora do mercado de trabalho,
segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). O preconceito, junto

a dificuldade de identificar talentos e adaptar o ambiente de trabalho, continua sendo
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um obstaculo significativo. Apesar de a inclusdo de autistas no ambiente corporativo
ser garantida pela lei de cotas, que determina a participagcdo minima para quem
possui qualquer deficiéncia, poucas pessoas do espectro de fato estdo empregadas.
O preconceito e a falta de assisténcia e de suporte para essa comunidade sao
algumas das razdes para isso. Pesquisa do IBGE detectou que 85% dos
profissionais autistas estao fora do mercado de trabalho, dado que revela um longo
caminho a ser percorrido para alcancgar a inclusao.

Segundo dados mais recentes da Organizacdo Mundial da Saude (OMS), a
estimativa é de que existam 70 milhdes de autistas no mundo, 2 milhdes deles no
Brasil. O Transtorno do Espectro Autista (TEA) € marcado, muitas vezes, por tragos
de isolamento social, dificuldade de expressao e ansiedade. Por isso, apesar de ser
uma condicdo comum, 0 acesso a um tratamento médico é indispensavel para a
integracdo dessas pessoas. Estima-se que apenas 15% dos adultos autistas
estejam trabalhando. No Brasil, sdo cerca de 1,5 milhdo de adultos com autismo
desempregados; 70% deles sofrem com depressao e ansiedade. Estudos apontam
um cenario particularmente preocupante no que se refere a saude mental da
populacdo autista: cerca de um em cada quatro jovens autistas apresenta
ideacao suicida, e aproximadamente um em cada dez realiza ao menos uma
tentativa de suicidio. Consequentemente, o indice de suicidio nessa populagao
pode ser até dez vezes maior do que o observado entre pessoas neurotipicas,
evidenciando o impacto das barreiras sociais, da exclusdo e da falta de suporte
adequado. Além disso, Atualmente, trabalho € um privilégio para poucos autistas.
Hoje, temos cerca de 3,5 milhdes de criangas com autismo que irdo crescer nos
proximos anos. E preciso pensar e mobilizar esforcos para que todas sejam
incluidas.

Valmir de Souza, COO da Biomob, ressalta a importancia de desenvolver uma
cultura de acolhimento e estruturas adequadas para a inclusdo de pessoas
neurodivergentes. A presencga de capacitismo — a subestimagao das capacidades
das pessoas com deficiéncia — ainda é prevalente, afetando negativamente a

inclusdo plena desses profissionais. Especialistas como Roberto Gonzalez, focado
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em governanga corporativa, enfatizam a necessidade de desmistificar estereotipos
sobre o autismo, apontando para as habilidades unicas que muitos individuos com
TEA trazem para o local de trabalho, como hiperfoco e atengdo aos detalhes,
especialmente valiosas em campos como tecnologia da informagao (TI).A inclusado
eficaz requer ambientes de trabalho adaptados, comunicacao clara e capacitagcao
das equipes para interagir de maneira inclusiva.

A legislacao brasileira, incluindo a lei Berenice Piana (lei 12.764/2012) e a lei de
Cotas para Pessoas com Deficiéncia (lei 8.213/91), estabelece diretrizes para a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, mas a aplicacao
pratica e o cumprimento ainda enfrentam desafios. As estatisticas globais, como as
do Centers for DiseaseControlandPrevention (CDC), sugerem que o numero de
individuos com TEA pode ser subestimado, indicando uma necessidade maior de
inclusdo do que os dados atuais mostram.

Para o diretor-presidente do Movimento Orgulho Autista Brasil (Moab), Edilson
Barbosa, a falta de iniciativa e, sobretudo, de empatia dos empregadores sao fatores
cruciais para a discriminacao de profissionais autistas. "Com suas habilidades, os
autistas podem contribuir tanto nas empresas privadas como no servigo publico. Sdo
talentos que precisam ser devidamente aproveitados", alerta, defendendo a
necessidade de qualificacdo certa para cada individuo. "Garantindo oportunidades,
todos se surpreenderao”, diz, lembrando que existem leis que garantem a incluséo
de autistas no mercado. "Falta apenas que elas sejam aplicadas."

Fundadora da Associacdo Brasileira de Autismo Comportamento e Intervencao
(Abraci), Lucinete Ferreira de Andrade vé com preocupacgao o deficit de reserva de
vagas para pessoas com autismo. Para ela, essa demanda reprimida se da em
razao da falta de comprometimento da area de socializagao dos contratantes. "Ainda
precisamos sensibilizar as empresas para as necessidades de adequagdes, como
flexibilidade nos critérios de exigéncias e espaco fisico adequado as especificidades
da pessoa com autismo", diz. Lucinete defende, ainda, a oferta de oficinas
profissionalizantes especificas para preparar esses candidatos para o mercado de

trabalho, além da presenga de psicologos nas empresas, como forma de "ajustar o
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diadlogo entre patrbes e empregados". "A realidade, hoje, é que a pessoa com
autismo até consegue preencher uma vaga, mas nao consegue permanecer na
empresa", defende, ponderando que parte dessa problematica deve ser atribuida ao
"movimento de invisibilidade da pessoa com autismo adulta".

Programas de capacitagdo baseados em ABA podem contribuir para inserir esse
publico no mercado de trabalho. Para autistas de alto funcionamento, existem
programas de inser¢ao no mercado de trabalho e apoio a sua adaptagao dentro das
empresas parceiras. O desafio para individuos com autismo moderado e severo,
muito além de um emprego remunerado, é a possibilidade de ter uma rotina
produtiva, que também lhes proporcione uma vida social e uma minima autonomia
diaria.

Outro fenbmeno amplamente relatado em estudos sobre a vivéncia autista € o
masking - ou mascaramento - que consiste em estratégias conscientes ou
inconscientes utilizadas pela pessoa autista para ocultar seus tragos naturais e imitar
comportamentos considerados neurotipicos. Esse esforco continuo de
monitoramento social exige elevado gasto emocional e cognitivo, o que

frequentemente resulta em autistic burnout, ou esgotamento autista.

Embora qualquer trabalhador possa vivenciar esgotamento, no caso de pessoas
autistas esse processo assume caracteristicas especificas: trata-se de um estado de
exaustéo profunda e prolongada, que compromete fungdes como atengdo, memoria,
tolerancia a estimulos e capacidade de autorregulagdo. Em muitos casos, o burnout
pode acarretar perda temporaria ou mesmo duradoura de habilidades previamente

adquiridas, afetando significativamente a autonomia e o desempenho profissional.

Além do burnout, a sobrecarga sensorial ou emocional pode desencadear crises
conhecidas como meltdown e shutdown. O meltdown corresponde a uma reacao
explosiva e externa a sobrecarga, podendo manifestar-se por choro intenso, gritos,
agitacdo psicomotora e, em situagdes extremas, comportamentos autolesivos. Ja o

shutdown caracteriza-se por uma resposta interna e silenciosa: o individuo retira-se
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do ambiente e reduz drasticamente sua responsividade, como se o cérebro

“desligasse” temporariamente para preservar energia e recuperar estabilidade.

Ambos os fendbmenos ndo sao escolhas comportamentais, mas respostas
neurofisioldgicas a saturagao de estimulos e a auséncia de adaptagdées adequadas

no ambiente.

2.3.1 Tecnologias Assistivas e Ferramentas de Suporte

A utilizagdo de tecnologias assistivas € um dos principais recursos para promover a
autonomia e a inclusdo de pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no
mercado de trabalho. Essas ferramentas sao desenvolvidas para ampliar ou
compensar habilidades comprometidas, auxiliando na adaptacdo funcional do
individuo ao ambiente profissional. No caso do TEA, em que os perfis variam
amplamente entre os individuos, a personalizagcdo do suporte tecnoldgico é
fundamental.

Entre os recursos mais utilizados estao os softwares de organizacao e rotina, que
auxiliam no gerenciamento de tarefas e na previsibilidade do dia a dia, um fator
essencial para muitos autistas. Aplicativos como Google Calendar, Trello, Todoist ou
Keep sao exemplos de plataformas que permitem programar atividades, definir
alertas e organizar fluxos de trabalho, reduzindo a ansiedade causada por
mudangas inesperadas.

Outro recurso relevante sdo os aplicativos de comunicagao alternativa e aumentativa
(CAA), utilizados principalmente por pessoas nao verbais ou com dificuldades na
expressao oral. Ferramentas como Livox, LetMeTalk e Cboard permitem a
construcédo de frases com simbolos e imagens, viabilizando a comunicagao eficaz
em ambientes laborais. Segundo o portal Recite Me (2024), essas tecnologias
favorecem a inclusao comunicacional e permitem que individuos autistas participem

ativamente de reunides e dindmicas de equipe, mesmo com limitagdes de fala.
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Além disso, tecnologias como leitores de tela, teclados adaptados, sistemas de
navegacao ocular e softwares de ampliagdo de conteudo sao eficazes para pessoas
com deficiéncia motora associada ou dificuldades sensoriais. De acordo com o portal
MWPT (2024), esses recursos possibilitam o uso acessivel de plataformas digitais,
ferramentas administrativas e sistemas corporativos, ampliando as possibilidades de
atuagao no ambiente profissional.

Outro aspecto que se destaca € o uso de ambientes digitais adaptados e suporte
remoto. Plataformas de videoconferéncia, por exemplo, podem ser configuradas com
controle de cores, niveis de contraste, legendas e modulagao de ruido, o que facilita
a participagdo de pessoas com hipersensibilidades sensoriais. Essas adaptagdes
digitais sdo especialmente importantes para profissionais em regime hibrido ou
remoto.

A combinacéo dessas ferramentas demonstra que as tecnologias assistivas nao se
limitam a inclusdo simbdlica, mas s&o instrumentos concretos que possibilitam o
exercicio pleno da capacidade laboral de pessoas com TEA. Elas devem ser
integradas aos processos internos das empresas de forma planejada e continua,

com suporte técnico adequado e escuta ativa das demandas individuais.

Nas entrevistas realizadas com trabalhadoras autistas, emergiram de forma
recorrente diversos desafios relacionados ao ambiente laboral e as relagdes
interpessoais. Entre eles, destaca-se a sobrecarga sensorial, decorrente de
estimulos como sons intensos, iluminagao forte e conversas simultadneas, os quais
tornam o ambiente de trabalho altamente desgastante. Essa saturagdao sensorial
compromete a concentragao e o desempenho e pode gerar impactos fisicos, como
dores de cabecga, crises de sobrecarga e episodios descritos pelas entrevistadas

como um “apagao” mental.

Outra dificuldade relatada diz respeito as interagdes sociais no contexto
profissional, especialmente em situacbes que envolvem comunicagcdo implicita,
ironias, disputas hierarquicas ou jogos de poder. Muitas entrevistadas apontaram

dificuldade em interpretar indiretas e subentendidos, o que frequentemente as leva a
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serem percebidas como “ingénuas” e, por vezes, sobrecarregadas com tarefas que

nao fazem parte de suas atribui¢des formais.

A falta de previsibilidade no ambiente de trabalho também foi um fator amplamente
mencionado. Mudancgas bruscas de rotina, reunides convocadas sem aviso prévio,
demandas inesperadas e horarios instaveis foram descritos como elementos que
geram ansiedade significativa e comprometem a organizagdo interna das

profissionais entrevistadas.

Outro ponto recorrente foi a auséncia de oportunidades reais de
desenvolvimento profissional. Muitas mulheres autistas relataram estagnacéo em
seus cargos, deslocamento para fungbes incompativeis com sua formagao ou
habilidades e, em alguns casos, a necessidade de recorrer ao trabalho autbnomo
diante da falta de inclusdo no mercado formal, apesar de sua alta capacidade

técnica.

Além desses aspectos, testemunhos de hostilidade e capacitismo também
apareceram com frequéncia. As entrevistadas mencionaram episédios de piadas,
duvidas sobre a veracidade ou legitimidade de seus diagnodsticos, situagbes de
exclusao por parte da equipe e cobranca por niveis de produtividade idénticos aos
de trabalhadores neurotipicos, mesmo sem qualquer adaptagédo. Em muitos casos,
mesmo apos a apresentagcdo de laudo diagndstico, nenhuma medida de
acessibilidade ou ajuste razoavel foi implementada, reforcando um ambiente
laboral insuficientemente preparado para receber pessoas autistas de forma

inclusiva.

Segundo reportagem do Correio Braziliense, o preconceito e a auséncia de
assisténcia e suporte adequados figuram entre os principais fatores que
perpetuam a exclusao de pessoas autistas no mercado de trabalho. A insuficiéncia
de informagdo e sensibilizacdo faz com que muitos gestores desconsiderem as
competéncias desses profissionais ou até questionem a legitimidade de seus laudos

diagndsticos, reforgando praticas capacitistas.
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Esse cenario coloca trabalhadores autistas que ainda n&o apresentaram o
diagnodstico formal em um dilema: manter o laudo em sigilo - permanecendo sem
adaptagdes, mais suscetiveis a crises, sobrecarga sensorial e burnout - ou torna-lo
publico, enfrentando riscos de estigma, discriminagdo e prejuizos a sua trajetoria

profissional.

Diante desses elementos, torna-se evidente que o problema nao reside no autismo
em si, mas nas estruturas organizacionais e sociais que ainda nao estao
preparadas para promover inclusao real, assegurando condi¢gdes equitativas de

participacao, permanéncia e desenvolvimento de pessoas no espectro autista.

2.3.2 Politicas Internas de Inclusao

Para além do cumprimento da legislagdo, a efetiva inclusdo de pessoas com TEA no
ambiente de trabalho depende da implementacéo de politicas internas estruturadas,
que garantam igualdade de condi¢des, respeito a diversidade neuropsiquica e
oportunidades reais de desenvolvimento profissional. Essas politicas devem estar
alinhadas com os principios da Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
(Lei n® 13.146/2015) e da Politica Nacional de Proteg&o dos Direitos da Pessoa com
TEA (Lei n° 12.764/2012), mas também precisam ser adaptadas a -cultura
organizacional de cada empresa.

Um dos pilares dessas politicas é o coédigo de conduta inclusivo, que estabelece
diretrizes claras de comportamento no ambiente corporativo, com foco em praticas
antidiscriminatdrias, linguagem inclusiva e valorizagcdo das diferencas. Conforme
destaca a Helpvox Connect (2024), esse tipo de documento contribui para a
construcdo de um clima organizacional acolhedor e para o enfrentamento de
atitudes capacitistas ou excludentes.

Outro elemento essencial é a avaliacdo de desempenho adaptada, que deve levar
em consideracao as caracteristicas especificas dos trabalhadores neurodivergentes.

Para pessoas com TEA, métricas baseadas exclusivamente em habilidades
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interpessoais ou multitarefas podem ser desvantajosas. Avaliagdes mais justas e
eficazes devem focar no cumprimento de metas técnicas, qualidade do trabalho,
foco, precisédo e evolugao pessoal.

No mesmo sentido, os planos de cargos e salarios com equidade sdo estratégias
que asseguram que os profissionais autistas tenham acesso as mesmas
oportunidades de crescimento, com base em critérios objetivos e acessiveis. Isso
implica, inclusive, oferecer processos de promocdo com etapas adaptadas e
comunicadas com clareza.

A presenca de comités de diversidade dentro das empresas fortalece o
acompanhamento dessas praticas e permite a escuta ativa de trabalhadores com
deficiéncia, incluindo os com TEA. Esses comités podem atuar tanto na proposi¢cao
de melhorias como na mediacdo de situacbes de conflito, além de promover
campanhas internas de conscientizacao e apoio institucional.

A consolidagdo dessas politicas internas, portanto, ndo deve ocorrer de forma
isolada, mas como parte de uma estratégia organizacional mais ampla, voltada a
valorizagdo da diversidade como um ativo para o crescimento coletivo e o

fortalecimento da cultura inclusiva.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa exploratdria e
descritiva, com abordagem qualitativa, tendo como objetivo compreender de forma
aprofundada as barreiras e potencialidades da inclusao profissional de pessoas com
Transtorno do Espectro Autista (TEA). Além disso, fundamenta-se em pesquisa
bibliografica para contextualizar teoricamente o tema e em pesquisa de campo para
a coleta de dados empiricos.

A populagdo da pesquisa incluiu trés grupos distintos: (i) profissionais
diagnosticados com TEA inseridos no mercado de trabalho; (ii) psicélogos
especializados no tema; e (iii) recrutadores ou gestores de empresas com
programas de inclusdo. A amostra foi constituida por 15 participantes, selecionados
com base em critérios de experiéncia pratica e atuacao direta no contexto de
inclusao profissional de pessoas com TEA.

Os instrumentos de coleta de dados consistram em entrevistas
semiestruturadas, baseadas em um roteiro de perguntas abertas previamente
elaborado. Esse formato permitiu a obtencdo de relatos detalhados, revelando
diferentes perspectivas acerca das barreiras e potencialidades da inclusdo
profissional.

O procedimento de analise envolveu a transcricao integral das entrevistas e a
organizacgao sistematica dos dados. As falas foram analisadas por meio da analise
de conteudo, permitindo identificar padrbes, comparar percepcdes entre os
diferentes grupos entrevistados e sustentar a interpretagao critica desenvolvida ao
longo do estudo.

A inclusdo das transcricdes nos anexos nao apenas registra o material
coletado, mas também fortalece a validade cientifica da pesquisa, assegurando

transparéncia e confiabilidade aos resultados apresentados.
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4. DESENVOLVIMENTO

4.1 Introdugao

A partir da realizacdo das entrevistas, como forma de proposta de intervengao
perante aos problemas sociais da inclusdo e desenvolvimento das pessoas com
transtorno do espectro autista (TEA) no mercado de trabalho, concluimos que para
garantir os direitos dessas pessoas seria necessario a iniciativa de um programa de
adaptabilidade empresarial perante aos cidadaos neurodivergentes.

O programa ProDiverse tem como finalidade promover, em ambito nacional, a
inclusdo e a permanéncia sustentavel de profissionais com TEA nas empresas
brasileiras. Para tanto, atuara em trés frentes principais: capacitagcao obrigatéria de
gestores, equipes e profissionais de RH/psicologia; adaptacdo do ambiente fisico,
comunicacional e organizacional das empresas; e acompanhamento individualizado
dos profissionais com TEA desde a admissao até sua plena adaptagdo ao ambiente

de trabalho, garantindo efetividade real e ndo apenas cumprimento formal.

4.2 Justificativa

Apesar da existéncia de legislagdo brasileira que assegura o direito ao trabalho de
pessoas com deficiéncia e de iniciativas esparsas no setor privado, pessoas com
TEA ainda enfrentam barreiras de acesso, integracdo, permanéncia e
desenvolvimento profissional. A falta de clareza sobre o que constitui um ambiente
inclusivo, o estigma associado ao autismo, a falta de preparo das empresas e
gestores, assim como a falta de monitoramento e acompanhamento, resultam em
contratagdes pontuais que nado se traduzem em inclusdo efetiva. Portanto, é
necessaria uma intervencdo estruturada, de ambito governamental, que catalise
uma transformagdo real no ambiente corporativo brasileiro, tornando-o

verdadeiramente apto a receber, integrar e valorizar profissionais com TEA.
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4.3 Objetivo Geral

Promover a inclusdo efetiva e sustentavel de pessoas com TEA no mercado de
trabalho do Brasil, garantindo que as contratagbes ocorram em condi¢des justas,
adaptadas e com acompanhamento, de modo que tais profissionais possam

desenvolver suas competéncias, permanecer nas empresas e contribuir plenamente.

4.4 Objetivos Especificos

v Realizar treinamentos obrigatérios para gestores, equipes, profissionais de RH e
psicologos em empresas participantes, abordando o TEA, a adaptagdo ao
ambiente fisico, o clima organizacional inclusivo e as adaptagdes para diferentes
niveis do espectro.

v' Adaptar os ambientes de trabalho (fisico, sensorial, comunicacional e
organizacional) nas empresas participantes, com base em diretrizes praticas para
atendimento das especificidades de profissionais com TEA.

v" Implementar um sistema de acompanhamento individualizado dos profissionais
com TEA desde a admissao, durante a adaptacido e até a consolidagao de sua
permanéncia e desenvolvimento.

v' Assegurar o cumprimento da legislagdo brasileira relativa a inclusdo de pessoas
com deficiéncia, com monitoramento e auditoria nos processos de contratacéo,
adaptacao, retencdo e promogao de pessoas com TEA.

v' Fomentar uma cultura de empatia, compreensdo e Vvalorizagdo da
neurodiversidade no ambiente corporativo, visando reduzir o estigma e fortalecer

o sentimento de pertencimento dos profissionais com TEA.
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4.5 Estratégias de Mobilizagao das Empresas

Para convencer as empresas a aderirem ao PNI-TEA, propdem-se 0s seguintes
argumentos e evidéncias de impacto, que se alinham aos objetivos estratégicos

corporativos:

v" MELHORA NA INOVACAO E NA RESOLUGCAO DE PROBLEMAS

A diversidade de pensamento — que advém da presenga de pessoas com
diferentes experiéncias, perfis cognitivos e estilos de raciocinio — esta associada
a decisbes mais criativas, solugbes mais inovadoras € menos “pensamento de
grupo”. Em particular, estudos mostram que individuos com TEA ou outras
formas de neurodiversidade oferecem modos de pensar diferentes daqueles de
pessoas neurotipicas, 0 que pode gerar abordagens complementares nos
processos corporativos. Por exemplo, uma pesquisa publicada na PubMed
(Innovationthroughneurodiversity: Diversityis beneficial) em 2023 identificou que
pares “neurodiversos” (uma pessoa autista e uma ndo autista) produziam
construgbées menos semelhantes entre si, sugerindo perspectivas mais variadas
e portanto maior potencial de inovagdao. Além disso, em estudo global da
McKinsey &Company foi constatado que empresas mais diversas e inclusivas
tém maior probabilidade de apresentar rentabilidade acima da mediana da sua
industria. Assim, a participacdo de profissionais com TEA pode ser vista ndo

apenas como uma agao social, mas como um ativo estratégico de inovagao.

v' ATRAGAO E RETENGAO DE TALENTOS

Um programa robusto de diversidade e inclusdo (D&l) melhora a marca
empregadora, tornando-a mais atrativa para diferentes perfis de talentos, e
contribui para maior engajamento e retencdo de colaboradores que se sentem
valorizados e pertencentes. Segundo o indice Inclusion@Work da
DiversityCouncil Australia, equipes inclusivas sdo 3 vezes menos propensas a

experimentar rotatividade e até 8 vezes mais propensas a relatar satisfagao, o
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que pode refletir em menor custo de substituicdo e maior produtividade. Ao
promover praticas de inclusdo de pessoas com TEA, a empresa amplia seu
pipeline de talentos, diversifica perfis e cria condigcbes de retengcdo de longo

prazo.

v' EXPANSAO DE MERCADO

Equipes diversificadas oferecem melhores insights sobre mercados de
consumidores heterogéneos, permitindo as empresas serem mais responsivas as
necessidades de diferentes publicos, o que favorece a expansido da base de
clientes e a adequacgao de produtos/servigos para nichos diversos. Dessa forma,
a inclusdo de pessoas com TEA pode contribuir para a ampliagdo de
“‘pensamentos de consumidor” internamente e tornar a empresa mais apta a

responder a diferentes demandas e tendéncias de mercado.

v' MELHORA DA REPUTAGCAO E DA MARCA
A adocdo de praticas inclusivas fortalece a imagem corporativa, atraindo
consumidores, investidores e talentos que valorizam empresas socialmente
responsaveis. A pesquisa da DNV AS mostrou que 51,3% das empresas
reconhecem uma melhora de reputacdo como beneficio direto de politicas de D&l.
No contexto brasileiro, a participacao ativa em iniciativas de inclusdo de pessoas
com TEA posiciona a empresa como pioneira em neurodiversidade, o que pode

gerar vantagem competitiva reputacional e de marca.

4.6 Componentes do Programa

Capacitagcao Obrigatoria: para gestores, equipes de RH, psicélogos e
colaboradores em geral. Topicos incluem: fundamentos do TEA; adaptacbes
sensoriais, comunicacionais e organizacionais; clima de trabalho inclusivo;
comunicagdo eficaz; identificagdo e acolhimento de talentos autistas;

acompanhamento de trajetdria profissional.
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Avaliacao e Adaptagdao do Ambiente de Trabalho: auditoria inicial da empresa
participante para identificar barreiras fisicas, sensoriais e de comunicacgéao;
elaboragcdo de plano de adaptagdo (implementagdo de salas de descompressao,
pausas sensoriais, orientagdes visuais, processos simplificados de comunicacao e
feedback).

Acompanhamento Individualizado: mentor designado para o profissional com TEA
que deve orienta-lo nas primeiras semanas e avaliar, junto ao gestor e ao RH, os
ajustes necessarios (monitoramento de indicadores de permanéncia, satisfacao,
desempenho e desenvolvimento).

Garantia De Cumprimento Legislativo: ‘checklist de conformidade’ com a
legislacdo brasileira de inclusdo de pessoas com deficiéncia, transparéncia de
processos de recrutamento, adaptacido, promocgao e retengao; relatério anual publico
das empresas participantes com indicadores de inclusao de pessoas com TEA.
Comunicagao E Cultura De Empatia: campanha interna e externa de
sensibilizagao sobre neurodiversidade e autismo (historias reais de profissionais com
TEA, material educativo para colaboradores, criacdo de politica corporativa de neuro

inclusao).

4.7 Sustentabilidade e Escalabilidade

O programa sera financiado por meio de convénios entre o Ministério do Trabalho e
Previdéncia, o Ministério da Educacao e o Ministério da Saude, com participacao de
empresas-ancora e entidades representativas da neurodiversidade, além de ONG’s
estimuladas e destinadas a trabalhar em prol da causa. O programa prevé escala
gradual: inicio em polos empresariais-piloto em grandes centros urbanos, expansao
para médias e pequenas empresas e eventual monitoramento por meio de

observatorio nacional de inclusdo de pessoas com TEA.
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4.8 Publico Alvo

Empresas publico-privadas que procuram aderir maior diversidade e inclusdo em
suas equipes utilizando uma estratégia benevolente, oportuna e inovadora para

crescer no mercado e capacitar seus funcionarios.

4.8.1 Etapas da Implementacgao

ApOs criar o programa e estabelecer os componentes e aspectos relevantes para
seu desenvolvimento, pretende-se iniciar o processo de financiamento por meio da
solicitagdo de investimento por parte do Ministério do Trabalho e Previdéncia,
Ministério da Educacdo e Ministério da Saude, com participagdo de empresas-
ancora e entidades representativas da neurodiversidade, além das ONG’s
participantes.

A préxima etapa é divulgar o programa e seus beneficios a fim de recrutar empresas

interessadas por meio de etapas das seguintes op¢des de contato:

Email: A divulgacdo do programa sera realizada por meio do envio de e-mails
institucionais em parceria com os sindicatos patronais de diferentes setores
econdmicos. Inicialmente, a equipe responsavel pelo programa entrara em contato
com os sindicatos patronais de cada regido, apresentando o projeto, seus objetivos
e os beneficios de adesao para as empresas associadas. Apos a formalizacao da
parceria, os sindicatos atuardo como intermediarios na comunicagao, utilizando seus
bancos de dados oficiais para encaminhar o material de divulgagédo diretamente as
empresas filiadas.

Essa estratégia foi escolhida por ser o meio mais pratico, confiavel e eficiente para
alcangar empresas em escala nacional. Os sindicatos patronais possuem ampla
capilaridade, credibilidade e contato direto com empresas de diversos portes e
segmentos em todo o pais. Além disso, por ja manterem estruturas de comunicagao

organizadas e atualizadas, garantem que as mensagens cheguem a seus
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destinatarios de forma segura e segmentada, reduzindo custos operacionais e
aumentando a efetividade do processo de divulgagao.

Os e-mails enviados serdo redigidos de forma clara, profissional e informativa,
contendo uma breve explicagdo sobre o programa, os beneficios da participagao, o
apoio oferecido pelos Ministérios da Educacdo, Trabalho e Saude, bem como o
envolvimento das ONGs parceiras. Além disso, havera uma segao com um link que
direcionara as empresas para a etapa de inscricdo, onde acontecera um processo
padronizado em todas as demais divulgagdes.

Redes Sociais: A divulgacdo do programa nas redes sociais sera realizada por
meio de perfis institucionais Unicos para o programa em cada plataforma, incluindo
Facebook, Instagram, LinkedIn, Twitter, Bluesky, Threads, Google Ads, YouTube,
além de canais de WhatsApp e Instagram. Esses perfis serdo utilizados para
centralizar toda a comunicagdo, garantindo coeréncia, padronizagdo e
reconhecimento da marca do programa em todos os canais digitais.

A equipe responsavel pelo programa criara conteudos estratégicos que expliquem
0s objetivos, beneficios e etapas de participagéo, reforcando o apoio dos Ministérios
da Educagao, Trabalho e Saude e das ONGs parceiras. As publicagcdes incluirdo
textos claros, imagens institucionais, videos curtos, depoimentos de empresas
parceiras e histérias de sucesso, com links diretos para a inscricdo padronizada,
facilitando o acesso das empresas interessadas.

Além de postagens organicas, sera feita divulgacdo segmentada paga, por exemplo
via Google Ads e recursos de impulsionamento nas redes sociais, direcionada a
gestores de RH, presidentes de empresas e profissionais de diversidade e inclusao.
A centralizagdo da comunicagdo em perfis oficiais do programa garante que a
mensagem chegue de forma confiavel e uniforme a empresas de diversos portes e
setores em todo o Brasil, fortalecendo a visibilidade, a credibilidade e o engajamento
do projeto.

Palestra: Além da divulgagcdo por e-mail e redes sociais, o programa realizara
palestras e apresentacdes institucionais voltadas a empresas, sindicatos,

associagdes de classe e eventos do setor corporativo. O objetivo € apresentar o
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(nome do programa), explicar suas etapas, demonstrar os beneficios da participagao

e reforcar o apoio dos Ministérios da Educacdo, Trabalho e Saude e das ONGs

parceiras.

As palestras seguirdo estas diretrizes:

e Eventos: participagdo em conferéncias, feiras, seminarios e encontros relevantes
em todo o Brasil.

e Conteudo: apresentagdo do programa, beneficios da adeséao, apoio institucional,
estudos de caso, depoimentos e links ou QR codes para inscrigéo.

e Formato: presencial ou online, com equipe capacitada, duracdo de 20 a 40
minutos e espaco para perguntas.

e Recursos: projetor, microfone, computador e internet confiavel; no formato
online, plataformas de apresentagéo seguras.

e Engajamento: fornecimento de materiais digitais e fisicos e possibilidade de
reunides individuais para adesao.

e Cobertura nacional: calendario estratégico de eventos, priorizando relevancia e
abrangéncia regional.

e Monitoramento: registro de participacéo, feedback e relatérios periddicos sobre
alcance e impacto.

Em cada uma das divulgagdes, o programa conta com um link direto que leva as

empresas interessadas ao site oficial do ProDiverse. No site, estara disponivel um

formulario padronizado de inscricdo, detalhando todas as etapas do processo de

adeséo.

Junto ao formulario, serdo apresentados termos e condi¢gdes formais, incluindo

regras de participagdo, responsabilidades da empresa, direitos e deveres, uso de

dados fornecidos e compromisso com as diretrizes do programa.

O formulario permite que a empresa fornega informagdes essenciais, como nome da

organizacao, setor de atuagdo, numero de funcionarios e dados de contato,

garantindo registro organizado e uniforme de todas as inscrigdes. Apds o

preenchimento e aceite dos termos, a equipe do programa tera acesso imediato aos
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dados, podendo iniciar o processo de acompanhamento, orientagcao e capacitaciao
da empresa, conforme as diretrizes do programa.

Dessa forma, o link funciona como porta de entrada unica e centralizada,
assegurando que todas as empresas sigam um processo padronizado e seguro.
Durante a etapa de inscricdo, as empresas interessadas preencherdo o formulario
eletrénico disponibilizado no site, informando dados institucionais, numero de
funcionarios, setor de atuacdo e dados de contato. Além disso, deverao aceitar o
Termo de Responsabilidade e Comprometimento da Empresa, documento que
formaliza a adesao ao programa e estabelece deveres mutuos entre a empresa e a
coordenacao nacional. Esse termo confirma que a organizagdo reconhece as
diretrizes do programa, se compromete a disponibilizar estrutura para as acdes de
capacitacao e adaptagcao, e autoriza o uso dos dados informados exclusivamente
para fins administrativos e estatisticos.

Apos o0 envio do formulario e a assinatura do termo, os dados seréo
automaticamente registrados no sistema central de controle do ProDiverse. A equipe
técnica analisara as informacgdes, verificara a elegibilidade da empresa e entrara em
contato para dar inicio a etapa de implementacéo.

Nessa fase, a empresa recebera um guia de orientagdes praticas com cronograma
inicial, especificando as etapas obrigatérias do processo: diagnéstico organizacional,
capacitacdo de gestores e colaboradores, avaliagdo de acessibilidade e
planejamento das adaptagdes fisicas e comunicacionais. Um profissional designado
pela equipe do programa acompanhara diretamente cada organizagao, garantindo
que as medidas sejam aplicadas de acordo com os padrdes definidos e dentro dos
prazos estabelecidos.

O acompanhamento incluira reunides periddicas, relatorios de progresso e suporte
técnico continuo. Ao final do processo, sera emitido um Certificado de Adeséao e
Conformidade, comprovando que a empresa implementou corretamente o modelo e

esta apta a receber profissionais com TEA de forma estruturada e inclusiva.
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4.9 Resultados Esperados

A implementacdo do ProDiverse tem potencial para gerar transformagdes
significativas tanto na esfera social quanto na econémica e organizacional do pais.
Espera-se que, ao longo dos cinco primeiros anos de execugdo, o programa
contribua para um avango expressivo na empregabilidade e na permanéncia de
pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) em empresas publicas e
privadas brasileiras.

Estima-se que, com a adeséo de pelo menos 30% das empresas de médio e grande
porte nos trés primeiros anos, o numero de profissionais com TEA formalmente
contratados aumente em aproximadamente 50% em comparagdo com o cenario
atual. Além disso, o programa prevé que 80% dos profissionais contratados por meio
do ProDiverse permanegam empregados apds o primeiro ano, resultado direto do
acompanhamento continuo e das adaptagdes promovidas no ambiente corporativo.
Em relagdo ao impacto cultural e organizacional, projeta-se que mais de 200 mil
gestores, profissionais de RH e psicélogos corporativos sejam capacitados sobre o
TEA e praticas de neuro inclusdo nos cinco primeiros anos do programa. Essa agao
tende a reduzir significativamente o estigma e a falta de compreensao que ainda
cercam o autismo, fortalecendo uma cultura empresarial mais empatica, diversa e
acolhedora.

Pesquisas internacionais ja indicam que equipes diversas sao mais inovadoras e
produtivas. Um relatério da Harvard Business Review (2017) apontou que empresas
com diversidade cognitiva e de experiéncias tém até 20% mais chances de
apresentar desempenho superior em inovagao. Assim, espera-se que as empresas
participantes do ProDiverse experimentem melhorias em criatividade, resolucéo de
problemas e produtividade, decorrentes da integracdo de profissionais autistas,
cujas formas de pensamento diferenciadas podem gerar novas perspectivas
estratégicas e solugdes inovadoras.

No ambito da gestdo de pessoas, o programa tende a elevar o indice de retencéo de

talentos em até 30%, conforme dados do DiversityCouncil Australia (2022), que
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associam praticas inclusivas a maior satisfagdo e engajamento dos colaboradores. A
médio prazo, projeta-se também uma reducdo de 15% na rotatividade interna das
empresas que implementarem integralmente o programa, resultando em economia
com custos de recrutamento e treinamento.

Além disso, espera-se impacto positivo na imagem institucional e reputacional das
empresas participantes, que poderao obter o Selo Nacional de Empresa Inclusiva ao
TEA, fortalecendo sua marca empregadora e tornando-se referéncia em
responsabilidade social corporativa. A longo prazo, o ProDiverse deve contribuir
para que o Brasil se torne referéncia latino-americana em politicas publicas de
neurodiversidade, com ampliacdo da taxa de inclusdo profissional e do
reconhecimento social das pessoas autistas como cidadaos produtivos e
plenamente capazes.

Por fim, no campo social, o programa deve favorecer o aumento da autonomia
financeira e da qualidade de vida das pessoas com TEA e de suas familias,
reduzindo desigualdades e promovendo uma inclusdo que ultrapassa o discurso,

concretizando-se em resultados mensuraveis, humanos e sustentaveis.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente projeto busca promover a inclusdo efetiva de pessoas com
Transtorno do Espectro Autista (TEA) no ambiente de trabalho, propondo um modelo
de integragcédo estruturado, sustentavel e podendo possivelmente ser apoiado por
multiplas instituicbes. Ao longo de sua elaboracao, foram abordadas estratégias de
divulgacgao, inscricao, implementacdo e acompanhamento, todas voltadas a criagéao
de um vinculo sélido entre o programa e as empresas participantes.

Entende-se que programas com objetivos semelhantes ja foram propostos em
diferentes contextos, porém a maioria deles enfrenta limitagbes quanto a
continuidade das acoes, falta de acompanhamento técnico e auséncia de integragao

entre os setores publico e privado. Em muitos casos, a atuagdo se restringe a
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divulgacédo de vagas ou a promogao de palestras pontuais, sem oferecer suporte
real as empresas na fase de adaptacgao e capacitagao interna.

O ProDiverse, por sua vez, propde uma abordagem mais completa, que
envolve acompanhamento direto, orientacdo pratica e articulacdo entre os
Ministérios da Educagédo, Trabalho e Saude, bem como com organiza¢gdes nao
governamentais e entidades representativas da neurodiversidade. Essa estrutura
integrada garante que as empresas participantes recebam nao apenas informagdes,
mas também apoio técnico e metodoldgico para implementar as mudangas
necessarias no ambiente de trabalho.

Acredita-se que a diferenca essencial deste programa em relagdo a outros
esta na continuidade e na cooperacao interinstitucional, que permitem resultados
mensuraveis e sustentaveis. O modelo proposto nao se limita a inser¢gao de pessoas
autistas no mercado de trabalho, mas busca construir ambientes profissionais mais
preparados, acolhedores e produtivos. Dessa forma, o ProDiverse representa uma
oportunidade concreta de transformar praticas empresariais, contribuindo para uma
sociedade mais inclusiva e consciente da importancia da diversidade humana.

Ao adotar o ProDiverse, o Brasil avanga ndo apenas na dimensao social da
inclusdo, mas também fortalece a economia produtiva, a inovagdo e a
competitividade empresarial, ao reconhecer e valorizar o talento de pessoas com
TEA. Trata-se de uma intervengdo que conecta direitos, justica social, estratégia

empresarial e desenvolvimento nacional.
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APENDICES

1. ENTREVISTA

BRUNA, 31 ANOS

Pergunta: Nesse primeiro momento, pode nos contar um pouco sobre vocé? Nome,
idade e um pouco sobre seu diagnodstico de TEA, assim como sua trajetoria
profissional antes e apds o diagndstico.

Bruna: “Meu nome € Bruna, tenho 31 anos, e o meu diagndstico tive ha dois anos
atras, entédo estava com 29. Foi um pouco dificil, o diagnéstico tardio nunca € muito
facil - nunca é facil de jeito nenhum, mas tardio acredito que seja um pouco mais
pesado. A minha irma ja tinha tido o diagndstico, entdo percebi que tinha alguma
coisa faltando para mim também, para responder as minhas questoes.

Entdo, busquei a ajuda de uma neuropsicologa e fiz todo o processo de avaliacéo,
dos testes, para a gente chegar e fechar o diagndstico, demorou algumas sessdes
para isso acontecer.

Com relacdo a trajetéria de trabalho, eu tive bastante dificuldade com isso, e
acredito que mesmo se eu tivesse o diagndstico, ndo faria tanta diferenca. Algumas
dificuldades que passei, eu enfrentava... algumas pessoas que diziam que eu nao
tinha filtro, que tinha que me posicionar de uma certa maneira, porque eu nao estava
agindo corretamente. Também tenho diagndstico de TDAH, entdo eu acabava
esquecendo algumas coisas no trabalho... E esse tipo de problema eu tive em
praticamente todos os trabalhos CLT. Eu nao tive muito suporte, até porque nem eu
sabia que eu precisava desse suporte maior.

Ah, e falando em suporte, 0 meu nivel de suporte, a minha psicéloga considera nivel
2 de suporte, porém eu sinto que as vezes parece que eu sou nivel 1, as vezes sou
nivel 2, depende. Depende do local que estou, com quem estou, isso varia um
pouco, é até muito falado isso na comunidade autista, sobre banir essa coisa de
nivel de suporte, porque € muito dificil vocé dizer "ah, essa pessoa precisa de muito

mais suporte do que essa", ou "essa nao precisa de quase nada", enfim.
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Entdo, pensando cronologicamente, quando eu trabalhava como CLT, em
empregos, entre aspas, "normais", era bem sufocante, eu ndo sabia das minhas
limitagdes, 0 que que eu conseguia ou 0 que eu nao conseguia fazer, entdo eu
tentava viver de acordo com uma pessoa neurotipica, € ndao tem como, impossivel
para mim.

Depois que conheci o cabelo, que comecei a trabalhar com isso, foi um pouco dificil,
algumas coisas também, porque tem coisas parecidas, tem cobranga também, muita
cobranca, e mesmo vocé sendo prestador de servigo, os saldées acham que vocé é
como se fosse realmente um funcionario, eu sinto que eles lidam dessa forma.

Hoje, trabalhando para mim mesma - divido um espago com um amigo meu - € muito
mais tranquilo, eu mesma cuido de tudo, eu fago a minha agenda, entdo eu faco
aquilo que estou me sentindo confortavel em fazer, no horario que eu puder, e
consigo me sentir mais confortavel e ter mais qualidade de vida.

E sobre essa questdo do diagndstico, o antes e depois, o diagndstico é muito
importante, ele abre muito os nossos olhos para vocé se enxergar de fato, no meu
caso, como eu realmente sou, e me impor melhor e respeitar mais os meus limites, e

nao deixar que ninguém fique dizendo o que tenho que fazer o tempo todo.”

Pergunta: De que forma o diagndstico te auxiliou a reconhecer suas necessidades
no ambiente profissional?

Bruna: “Nossa, € até dificil pensar em algumas coisas para citar, porque s&do muitas
coisas que foram benéficas para mim, que auxiliaram bastante depois do
diagnostico. Como eu sei 0 que me causa determinadas crises, como consigo sentir
quando estou mais sobrecarregada... Entao, eu fui testando.

Ah, se vou atender todos os dias, oito horas por dia, eu ndo consigo. Vai chegar um
momento que eu, sei la, fico uma semana e na proxima tenho que ficar de cama,
praticamente, assim, € como se eu tivesse doente, como se sugassem toda a minha
energia e depois eu tivesse que recarregar, mas de uma forma que demore, sabe?
Entdo, o diagndstico me mostrou esse tipo de coisa. Olha, vocé vai trabalhar tantas

horas, vocé consegue fazer isso daqui, esse trabalho aqui vocé nao vai conseguir.
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Entado, eu fui avaliando isso junto com a psicéloga, né, também que eu fago terapia,
que inclusive € a minha neuropsicologa, que me ajuda nessas questdes, mas todos
os dias é um trabalho de olhar para mim mesma e perceber, sabe, essas questdes.

Perceber o que me causa desconforto, etcétera e tal.”

Pergunta: Apos o laudo, vocé chegou a realizar entrevistas o apresentando? Se
sim, houve alguma diferenca na contratagéo?

Bruna: “N&o. Depois da avaliagdo, eu estava trabalhando num saldo, de outra
pessoa. Durante o processo do diagndstico, eu tive um hiperfoco que me atrapalhou
- que foi em autismo, o hiperfoco. E eu senti s6 que eu ndo recebi muito suporte das
pessoas, € eu acabei saindo desse saldo, mais por conta disso, por ndo me sentir
muito bem vinda, talvez.

Mas n&o cheguei a fazer entrevistas, ndo, porque logo depois eu ja consegui achar
um cantinho para mim. Foi bem rapida essa percepgdo de entender que eu
precisava disso.

Até tenho curiosidade em saber como seria uma pessoa autista, ou no caso eu

mesma, ter essa experiéncia. Mas, enfim, esta 6timo do jeito que esta.”

Pergunta: Vocé ja trabalhou em locais com excesso de estimulos sensoriais
(ruidos, luz forte, interagdes simultdneas)? Se sim, quais mais
influenciam/influenciaram seu rendimento?

Bruna: “Com certeza. Foram os lugares que eu mais trabalhei, tipo, shopping, em
algumas lojas, entdo é muito barulhento, e os salbes em si, e ja trabalhei em salédo
dentro do shopping, também, que € muito, muito, muito barulhento.

Eu tenho varias questdes sensoriais, 0 que influencia mais é acho que é a parte do
barulho em si, da audicdo, as luzes também me incomodam muito, eu diria que o
pior para mim € a luz, ndo sou muito fa.

Geralmente esses ambientes sdo bem, bem iluminados.

E quando ocorre esses estimulos... na verdade € um bombardeio de estimulos,

porque tem luz, tem cheiro, tem som, tem a parte de socializagao, enfim.
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Isso influencia muito no rendimento de qualquer coisa que eu iria fazer, porque é
como se 0 meu cérebro parasse por alguns segundos, as vezes, de funcionar. Eu
nao escutava muito bem que as pessoas estavam falando, entdo eu nao conseguia
ouvir o que as pessoas pediam de mim, o que eu precisava fazer.

Nossa, mas acho que sao muitas questdes que influenciam muito nesse ponto

negativo, de n&o render no trabalho, de ndo conseguir executar, mesmo.”

Pergunta: Quais exigéncias comuns dos ambientes profissionais (como flexibilidade
de horarios, reunides frequentes, multitarefas) vocé considera mais desafiadoras?
Bruna: “Nossa, eu diria que todos sdao muito desafiadores. Mas acho que desses
que vocé citou, ser multitarefas nao é tao dificil para mim, acho que o TDAH, junto
com o TEA, meio que ajuda, digamos assim, nessa parte, porque eu tenho a
hiperatividade, né? E as vezes eu consigo fazer, lidar com varias coisas, desde que
eu nao esteja sob muita pressao.

Agora, a flexibilidade de horario para mim € muito cruel, e € sempre muito exigido,
né? Na maioria das vagas de emprego, s6 que eu preciso de previsibilidade. Isso de
horario, entdo eu vou entrar tal hora, vou sair tal hora e ponto. Entdo, eu consigo
organizar todo o meu dia.

Reunides, acho que também para mim € ruim, mas acho que o0 pior mesmo é a
flexibilidade de horario, por conta do pensamento muito rigido, essa rigidez cognitiva
com horarios e rotina. Reunides, eu detesto. Nao sei exatamente explicar o porqué,
talvez seja essa pressao de geralmente ser uma coisa negativa, ou pontuar coisas
dos outros, e ter que falar... Enfim, mas acho que o pior é a flexibilidade de horario

mesmo.”

Pergunta: Quais ajustes no ambiente fisico poderiam melhorar bastante sua
experiéncia de trabalho?

Bruna: “Bom, eu acho que principalmente as luzes, se possivel, tem que ser uma
luz mais confortavel, para néo sobrecarregar muito. Se for um ambiente com musica,

tem que ser um som mais baixo. Um ambiente limpo e organizado, porque eu sinto
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que se o ambiente nado tiver essas condi¢des de organizagao, limpeza, eu nao
funciono muito bem.
Ja trabalhei em lugares muito, muito bagungados, barulhentos e com muita luz,

principalmente saldo, e me deixa totalmente desregulada.”

Pergunta: Que tipos de rotinas ou dindmicas (horarios fixos, pausas programadas,
tarefas previsiveis, etc.) facilitam mais o seu desempenho?

Bruna: “A previsibilidade para mim é muito importante mesmo, entéo se eu tiver um
horario fixo, ja vou ter essa previsibilidade do horario que vou comecar e terminar o
trabalho. Pausas, para mim, € muito dificil, mas se for bem programada, eu acho
que ajudaria, até repensando ali no meu passado, nas coisas que ja passei.

E tarefas... €, acho que tudo entra na previsibilidade, mesmo.

Entdo quanto mais a empresa puder facilitar isso para a pessoa autista, acho que
seria um grande avancgo, seria 6timo, faria muita diferenga. E na verdade, eu nunca

tive nada disso - tenho hoje, trabalhando para mim mesma.”

Pergunta: Ja vivenciou situagdes onde a receptividade dos colegas ou gestores em
relacdo as suas necessidades/preferéncias no trabalho nao foram tao positivas? Se
sim, gostariamos que compartilhasse, caso se sinta confortavel.

Bruna: “Isso ja aconteceu algumas vezes, mas vou falar do que eu me recordo
melhor. Ja tive situagbes em que as pessoas meio que me usavam.

Vou exemplificar, trabalhei na Riachuelo, foi 0 meu primeiro emprego. Eu era de um
setor e as meninas chegavam em mim e falavam "vocé tem que fazer tal coisa em
outro setor", e eu fazia, mais essa parte da inocéncia. E € aquilo, meio que funciona
para mim, um comando, assim, a pessoa olhar para mim e falar, "vocé tem que fazer
iss0", eu vou la e vou fazer.

E outra colega de trabalho chegar em mim e falar "ndo, Bruna, mas elas estao rindo
de vocé, estao te usando e fazendo vocé de boba, porque perceberam que vocé é

um pouco inocente". Eu escutava muito isso em varios lugares, que eu era inocente
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€ que eu deixava as pessoas abusarem dessa inocéncia, de forma na qual eu faria o
trabalho de outra pessoa. E ai eu acabava me sobrecarregando ainda mais.

Em saldo também ja aconteceu de piadinha, tipo, "vocé é mole", "vocé é fraca",
"porque ja vim trabalhar em tal situagdo e vocé nao". Ja ouvi de uma pessoa que ela
foi trabalhar abortando - como se isso fosse bom, né? - E por qué que eu "nao
conseguia ir trabalhar em determinado horario, em tal dia, sendo que outras pessoas
conseguem". Isso € um exemplo que veio na minha cabega, mas ja tive... Nossa, se
eu for falar de todas as situagdes, vai ficar muito longo.

Inclusive uma coisa que escutei que me fez trabalhar sozinha, mesmo, foi que
"independente da minha situagdo, eu teria que render o0 mesmo que as outras
funcionarias" - entre aspas, que eu nao era funcionaria - mas eu teria que render o
mesmo que as outras, assim. O que eu acho absurdo, porque primeiro que nos

somos humanos e todos ja somos diferentes, piorou uma pessoa com TEA.”

Pergunta: Vocé percebe oportunidades de crescimento e desenvolvimento na
carreira e condigdes iguais as de demais pessoas?

Bruna: “Eu diria que ndo, porque acho que as condi¢des atuais, que as empresas
cobram e etcétera, ja é dificil para qualquer pessoa que nao seja neurodivergente,
mas para uma pessoa neurodivergente, € muito complicado.

Entdo assim, eu nunca vi... as pessoas que eu conhego, né, que tém TEA, muitas
clientes, inclusive, conversam sobre isso comigo, a maioria, assim como eu, trabalha
por conta propria, porque as outras pessoas nao dao muitas oportunidades,
justamente disso, né. Entdo, se tem uma pessoa que vai produzir mais do que voceé,
"dane-se o seu diagndstico", eu vou ficar com essa pessoa e a oportunidade vai para
outra pessoa. Eu acho que eu enxergo dessa forma, assim, bem pessimista,
infelizmente.

Mas isso baseado nas minhas experiéncias e experiéncias das pessoas que

conheco, que também sao autistas.”
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e Pergunta: Ja houve fungdes ou atividades em que vocé sentiu que suas habilidades
te fizeram se destacar?
Bruna: “Eu acho que se tratando de empregos anteriores, do passado, qualquer
atividade que eu ficava mais sozinha, nossa, era incrivel, eu estava 6tima, fazia tudo
certinho. Por exemplo, estoque. Ja trabalhei num local que precisei cuidar do
estoque. Perfeito. Era uma loja pequena de altos pecgas, eu ficava la e super
tranquilo. Acho que por nao ter essa pressao de alguém falando ali o tempo todo,
né, enfim. E com relagdo a cabelo, quando eu comecei a trabalhar com isso, que ja
faz 10 anos, tudo que era mais criativo e mais artistico faziam eu me destacar muito

mais.”

e Pergunta: O que vocé considera essencial para que um local de trabalho seja
realmente inclusivo para pessoas autistas?
Bruna: “Bom, eu diria que o essencial seria a pessoa ter mais empatia, e a
informacgao também é muito importante. Porque se todo mundo souber de fato que é
0 autismo e o que a gente passa, na pele da pessoa autista, o outro ja ndo vai ter
muito o que negar, assim, do que a gente precisa, e tal. Ndo vai ter como a pessoa...
se ela te entende, ndo tem como ela te olhar e falar "nao, vocé nao precisa disso
que vocé esta me falando".
Eu acho que empatia e escutar mais as pessoas, principalmente as pessoas
autistas. E como cada autista € unico, apesar de a gente ter muitas caracteristicas
as vezes muito parecidas, € importante lembrar que somos diferentes. Entao, cada
um vai ter a sua limitagdo, seu ponto fraco, seu ponto forte. Eu acho que é
importante essa atencédo. Entdo, empatia, atencéo e cuidado com a pessoa, sentar e
conversar e realmente entender como que aquela pessoa funciona.
Falando disso, eu acho que quando é empresa, enfim, quem for trabalhar com a
pessoa autista, quando ela percebe isso e ela vé que essa pessoa vai fazer um
trabalho incrivel, se ela estiver dentro das necessidades dela, se estiver tendo um

suporte, é vantajoso para ambas as partes.”
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e Pergunta: Que conselho daria para pessoas autistas que estdo iniciando sua
trajetdria profissional ou que ja estdo no mercado de trabalho com diagndstico
tardio?

Bruna: “Eu acho que aconselharia essa pessoa a nao abaixar muito a cabega, nao
se desvalorizar como pessoa, porque muitas vezes as outras pessoas vao achar que
vocé é fraco, ou que é frescura, e ndo €&, a gente sabe... Relevar algumas coisas,
desde que aquilo nao te afete tanto, porque faz parte de conviver em sociedade, é
uma troca, entdo tem que ser um pouquinho maleavel, por mais que a gente seja
bem rigido. Eu acho que para a pessoa que esta iniciando, principalmente seria isso.
Para quem ja estd no mercado de trabalho, acho que essa pessoa ja deve ter
passado por tanta coisa, mas acho que € isso, ndo se importar se as pessoas vao
falar "mas agora que vocé tem um diagndstico, vocé é assim”, ndo, a gente nasceu
com essa condicao e a gente aprendeu a disfarcar, aprendeu a ser diferente.

Entdo acho que o maior conselho €, seja vocé mesmo e esteja em locais onde vocé
€ querido, onde as pessoas nao se aproveitem de vocé, as pessoas aproveitem a

sua presencga, as suas habilidades.”

e Pergunta: Consideragdes finais (opcional)
Bruna: “[...] O acesso a informagao tem que melhorar muito. Escuto muito que nao
pareco autista porque eu falo demais, mas eu justamente sou autista e falo demais
por conta disso.
E acho que a informagao é muito importante... Estar dentro das empresas e as
pessoas buscarem isso, nao so sobre autistas, sobre outras questdes relacionadas
aos seres humanos. Para a gente se relacionar melhor e todo mundo ter uma boa

qualidade de vida.”
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GABRIELLI AGUIAR, 19 ANOS

E estudante de Psicologia na USCS. Sua contribuicdo nesta pesquisa fundamenta-
se na vivéncia no ambiente corporativo como pessoa com Transtorno do Espectro
Autista (TEA), trazendo perspectivas relevantes sobre inclusdo e desenvolvimento
profissional.

A entrevista ocorreu em 08 de outubro de 2025, de forma online, por meio de
mensagens de voz, conforme escolha acordada previamente. A transcrigao integral

encontra-se a seguir.

Pergunta: De que forma o diagndstico te auxiliou a reconhecer suas necessidades
no ambiente profissional?

Gabrielli: “Acho que, de muitas formas, o diagnostico me ajudou a entender quem
€eu sou e por que sou considerada diferente das outras pessoas, tanto no ambiente
profissional quanto na vida pessoal. Isso teve um grande impacto para mim, mas foi
positivo, porque percebi as minhas necessidades e a importancia de receber mais
atencéao e cuidado.

Na minha ultima experiéncia profissional, eu praticamente n&do tive nenhum auxilio
em relagdo ao diagndstico, mas isso me fez perceber ainda mais essa necessidade

de ser assistida com mais atencao.”

Pergunta: Vocé comentou que entregou seu laudo nesse mercado onde trabalhava.
Quando os gestores ou superiores ficaram cientes do diagndstico, houve alguma
mudanca de tratamento ou alguma medida de acessibilidade?

Gabirielli: “Nado houve nenhuma mudancga no tratamento. Todos continuaram me
tratando da mesma forma, e também ndo houve a inclusdo de nenhum tipo de

acessibilidade voltada ao meu caso.”
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e Pergunta: Durante essa experiéncia, tanto no RH quanto no atendimento ao cliente,
houve locais com excesso de estimulos sensoriais? Por exemplo, ruidos, luz forte ou
interagcdes simultaneas? Quais mais influenciaram o seu rendimento?

Gabirielli: “Sim, havia muito excesso de estimulos, principalmente quando eu
trabalhava no atendimento ao cliente, pois ficava no chdo da loja, no balcdo em
frente aos caixas.

O ambiente tinha luzes fortes, som alto — a loja deixava a radio tocando o tempo
todo, com as mesmas musicas — e muitas pessoas falando ao mesmo tempo, tanto
funcionarios quanto clientes pedindo informacdes.

Esses fatores afetavam muito o meu rendimento; eu sentia que nao conseguia
trabalhar da melhor forma por causa dos estimulos.

Na area de RH nao era tdo intenso. S6 quando eu precisava ir até a loja para falar
com algum funcionario, mas, na maior parte do tempo, eu ficava em uma sala mais

silenciosa, o que tornava o ambiente mais tranquilo e menos sobrecarregado.”

e Pergunta: Quais exigéncias comuns dos ambientes profissionais (como flexibilidade
de horarios, reunides frequentes, multitarefas) vocé considera mais desafiadoras?
Gabrielli: “Nessa experiéncia que eu tive, eu nao participava de muitas reunides.
Quando participava, era apenas para escutar; ninguém exigia que eu falasse.

Ainda assim, caso no futuro eu precise participar, considero algo muito desafiador,
porque tenho certa dificuldade para me expressar, organizar meus pensamentos e
falar de forma clara e objetiva.

A questao das multitarefas também é complicada, principalmente no atendimento ao
cliente, que exige muita coisa por ser no chao de loja.

Havia muitas demandas que eu achava desafiadoras, pois tenho dificuldade em
fazer varias coisas ao mesmo tempo. Mesmo quando consigo, preciso realiza-las
separadamente, o que ainda é dificil para mim.

Além do TEA, também tenho TDAH, o que afeta minha ateng¢do e concentragdo.”
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e Pergunta: Quais ajustes no ambiente fisico poderiam melhorar bastante sua
experiéncia de trabalho?
Gabrielli: “Acho importante promover ambientes mais acolhedores e adequados,
entendendo que cada pessoa autista é diferente. E essencial reduzir estimulos para
gquem € mais sensivel a eles — isso deve ser conversado desde o momento da
entrevista de emprego.
Deve haver abertura para que o candidato fale sobre suas necessidades e sobre os
estimulos que o afetam, verificando se a vaga é compativel com essas condic¢des.
Quando falo em estimulos, me refiro a fatores como luzes fortes, barulho, muitas
pessoas conversando ao mesmo tempo, ou a necessidade de realizar varias tarefas
simultaneamente.
Nao estou dizendo que pessoas autistas ndo podem trabalhar em ambientes assim,
mas € preciso haver um cuidado maior. Essas pessoas precisam ser assistidas com

mais atencado e compreensao.”

e Pergunta: que tipo de dinamicas ou habitos — como horarios fixos, pausas
programadas ou tarefas previsiveis — facilitam mais o seu desempenho?
Gabrielli: “De modo geral, para pessoas autistas, € muito importante manter uma
rotina organizada. Isso ajuda na autorregulacao, reduz a ansiedade e facilita lidar
com os estimulos do dia a dia.

Ter um caderno para anotar as tarefas do dia seguinte € uma boa estratégia,
inclusive separando-as por horarios.

Também é essencial fazer pausas entre as atividades. Nao podemos passar o dia
inteiro ocupados sem descanso. E importante reservar momentos para relaxar e
fazer algo prazeroso, como ler um livro ou assistir a uma série. Essas pausas

ajudam a aliviar o estresse e a se desconectar um pouco dos estimuloscotidianos.”
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e Pergunta: Ja vivenciou situagdes onde a receptividade dos colegas ou gestores em
relacdo as suas necessidades/preferéncias no trabalho nao foram tao positivas? Se
sim, gostariamos que compartilhasse, caso se sinta confortavel.
Gabrielli: “Eu ndo diria que a experiéncia tenha sido totalmente negativa, mas
houve desafios. Grande parte dos meus colegas de trabalho ndo sabia que eu sou
autista, porque eu ndo contei. Tive medo de ser julgada ou de nao ser
compreendida.

Quem sabia era apenas a minha chefe e o gestor, pois foram eles que receberam o
meu laudo. Mesmo assim, depois de entregar o documento, ndo tive acesso a
nenhum tipo de acessibilidade. S6 entendi o motivo um tempo depois.

Havia dias em que eu ficava sozinha no setor de RH, porque a minha chefe atuava
em dois mercados — o de Mau4, onde eu trabalhava, e o de Santo André. Isso era
muito desafiador para mim. Nao que pessoas autistas ndo sejam capazes de lidar
com esse tipo de situagao, mas, no meu caso, eu era jovem aprendiz e ainda tinha
pouca experiéncia para estar sozinha no setor.

Em um desses dias, enquanto verificava os e-mails do RH, encontrei uma troca de
mensagens entre minha chefe e outra pessoa sobre o meu caso. No e-mail, ela
perguntava se eu entraria na cota de pessoas com deficiéncia (PCD) da empresa, e
a resposta foi que nao, porque eu ja era jovem aprendiz. A justificativa foi de que
seria uma “superposicao de cotas”.

Achei isso absurdo, porque uma vaga de jovem aprendiz também pode — e deve —
contemplar pessoas com deficiéncia. Essa resposta dava a entender que uma
pessoa PCD nao pode ser jovem aprendiz, o que nao faz sentido, ja que isso nao é
algo que se escolhe. Foi uma situagdo muito desagradavel, especialmente por ver

que minha chefe nao fez nada para tentar mudar aquela decisdo.”
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e Pergunta: Vocé percebe oportunidades de crescimento e desenvolvimento na
carreira e condigdes iguais as de demais pessoas?
Gabrielli: “Bom, por mais que o cenario atual ndo seja, assim, o melhor, né, um dos
melhores, eu enxergo, sim, oportunidade de crescimento e desenvolvimento de
carreira. Hoje em dia, claro que ainda n&o é o suficiente, mas a gente vé muitas
politicas de inclusdo dentro das empresas. Observamos também cada vez mais
vagas destinadas a pessoas com deficiéncia, entdo eu enxergo, sim, uma
oportunidade de desenvolvimento muito grande para essas pessoas.
Claro que o cenario atual ainda nao é tdo bom, mas acredito que isso possa vir a

melhorar ao longo dos anos.”

e Pergunta: Ja houve fungdes ou atividades em que vocé sentiu que suas habilidades
te fizeram se destacar?
Gabrielli: “Em ambiente de trabalho, sim. Varias vezes, principalmente na area de
RH, querendo ou ndo — a minha area, né? A area que eu estudo.
Na faculdade, entdo... Na area de RH, tinha muitas fungcbes que eu precisava
realizar, fungdes basicas, por eu ser jovem aprendiz. Mas, ainda assim, eu
conseguia me destacar bastante.
Muitas coisas que minha chefe pedia para eu executar no setor de RH eu conseguia

fazer com bastante tranquilidade e precisdo também. Perfeito.”

e Pergunta: O que vocé considera essencial para que o local de trabalho seja
realmente inclusivo para pessoas autistas?
Gabrielli: “Eu acho que é essencial ter pessoas que compreendam essa condicao,
né? O espectro autista e tudo mais. O mercado de trabalho precisa de pessoas
preparadas para lidar com essas diferencas.
Claro que isso envolve uma discussao mais profunda sobre como essas pessoas se
preparariam para lidar com colegas autistas, mas, no geral, o mais importante é ter

respeito por pessoas com TEA no ambiente de trabalho.
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Acredito que isso € essencial para melhorar as politicas de acessibilidade. Muito
além de ter apenas politicas formais, € importante que haja pessoas compreensivas
de verdade no ambiente de trabalho, especialmente em relagdo a quem tem
Transtorno do Espectro Autista.

Falo isso porque essa compreensao € fundamental para a convivéncia e a relagao
com o outro — sem isso, € impossivel viver em sociedade. Portanto, repetindo, é
essencial ter pessoas que compreendam o transtorno e estejam abertas a receber

essas pessoas no ambiente de trabalho.”

Pergunta: Existe algo que vocé gostaria de mudar na forma como as empresas
enxergam o profissional autista?

Gabrielli: “Eu acho que muitas empresas ainda enxergam o profissional autista
como alguém incapaz de realizar certos tipos de tarefas. Isso € um problema,
inclusive relacionado a forma como as vagas PCD sao abertas.

Para uma inclusdo mais efetiva, eu acredito que todo tipo de vaga poderia ser aberta
a pessoas com deficiéncia, sem precisar sinalizar especificamente que é PCD. As
empresas deveriam focar em treinar seus funcionarios para lidar com profissionais
autistas e receber essas pessoas de bragos abertos, independentemente da vaga ou
pOsSiGao que ocupem na empresa.

Eu gostaria muito de mudar a visdo de que pessoas autistas ndo sdo capazes. Elas
podem ter limitagcbes em algumas atividades, mas isso nao significa que nao sejam

capazes de desempenhar tarefas de forma competente.”

Pergunta: Que conselho daria para empresas ou para pessoas autistas que estao
iniciando sua trajetoria profissional?

Gabrielli: “Primeiro, eu gostaria de agradecer, € muito bom participar desta
pesquisa e também agradeco por terem me escolhido.

Um conselho que eu daria para pessoas que ja tém o laudo e estdo pensando em

ingressar no mercado de trabalho €, antes de tudo, aceitar o seu diagnostico. Aceitar



16

que essa é uma particularidade sua, que vocé vai conviver com ela pelo resto da
vida, e que nao ha nada de errado nisso.

E claro que havera obstaculos e limitacdes por conta do diagndstico, mas isso é
normal, faz parte de quem somos, € ndo € um problema.

O primeiro passo, portanto, é aceitar o diagnostico e aprender a lidar com ele da
melhor forma possivel. Isso traz um autoconhecimento muito grande, que é
extremamente importante no ambiente de trabalho. Conhecer seus limites, suas
capacidades, é fundamental.

Entdo, o principal conselho é aceitar o seu diagndéstico, se conhecer e aprender a
lidar com ele da melhor forma possivel, sempre buscando apoio em terapia e outros

recursos que ajudem nesse processo.”

Pergunta: Consideragdes finais (opcional)

Gabrielli: “Eu gostaria de acrescentar que, para pessoas que ja tém o laudo e estao
pensando em ingressar no mercado de trabalho, é importante ndo ter medo de
apresentar o laudo a empresa. Coloquem no curriculo que sdao PCD, que tém
Transtorno do Espectro Autista, sem receio.

Eu sei que existe 0 medo de que as empresas deixem de dar oportunidade apenas
por isso, principalmente devido ao preconceito, e infelizmente ainda é algo comum.
Mas muito disso esta ligado a aceitagao do proprio diagndstico.

A partir do momento em que vocé aceita seu diagnostico, perde o medo de se
declarar como candidato PCD e de informar a empresa que tem Transtorno do
Espectro Autista. Entdo, como conselho final: entreguem seus laudos, informem que
sao PCD e ocupem esse espago no mercado de trabalho.

E essencial que nds, pessoas autistas, estejamos presentes, contribuindo e

mostrando nossa importancia no ambiente profissional.
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MARCIA MIARI, 20 ANOS

[...]

Entrevistador: Como as caracteristicas do TEA podem impactar a rotina e a
adaptacao em ambientes de trabalho?

Marcia: [...] Adulto, assim, com 20 anos, com diagnostico, que veio com esse
diagndstico, ja chegou com um possivel diagnodstico de ITL de autismo.

E ai, eu costumo fazer psicodiagndstico, tem alguns testes aqui, eu mesmo fago
uma avaliagdo junto com outros profissionais também, porque ndo é s6 o psicologo
que diagnostica, né? Mas da pra gente ter uma nogéo.

Assim, dos que passaram comigo, 0 que eu percebo que mais... Assim, ndo foram
todos de nivel 1, ta? Nao era muito comprometido. Mas o que eu percebia era a
dificuldade na socializacdo mesmo assim, ta? Na questdo de posicionamento
mesmo, sabe? De ndo saber lidar, assim, com a frustracdo, quando nido era muito
do jeito que esperava. A gente tem que ter flexibilidade no trabalho pra conviver com
outras pessoas, como em qualquer situagdo. Mas no trabalho, as vezes, exige um
pouquinho mais. Entdo, o que eu reparo foi mais nesse sentido de flexibilizar, de, as
vezes, nao ser muito compreendido, de ndo saber muito direito como se colocar, nao

se fazer entender. Isso no meu caso, do que eu observei aqui.

Entrevistador: Bom, levando como base a sua experiéncia, de que forma os
diferentes niveis de suporte dentro do espectro autista podem influenciar a
adaptacao desses individuos no ambiente de trabalho?

Marcia: Eu acho que é importantissimo ter todos os suportes possiveis. A pessoa
fazer a questao da psicoterapia, ela ter uma multidisciplinar, isso € muito importante.
Quanto antes for feito um diagndstico mais adequado também. Porque hoje em dia,
infelizmente, se generaliza tudo. Também ja tive casos de chegar falando que tem
um diagndéstico e a pessoa nao tem. A pessoa s6 tem uma dificuldade criada ao
longo do tempo, mas ela ndo necessariamente tem algum nivel de terra, né?

Entdo, € muito confuso isso ainda e, as vezes, tem algumas coisas assim, que eu

percebo que tem profissionais que, ja de cara, ja ddao um diagnédstico e nao
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necessariamente é assim. Mas, a partir do momento que se tem o diagnostico
correto, € muito importante que se trabalhe multidisciplinar. Quanto mais for a
gravidade. No caso, a dificuldade que a pessoa tiver, que ela tenha esse
acompanhamento. E muito importante.

Porque, senao, ndo tem como, né? A pessoa continua com dificuldades.

Entrevistador: Bom, sabemos que o perfil sensorial de uma pessoa autista interfere
diretamente na sua relagdo no ambiente corporativo. Como o psicologo pode e deve
atuar nesse ponto?

Marcia: Entdo, como eu costumo fazer aqui, no caso que eu ja tive, € de trabalhar a
socializacdo mesmo. Entender como aquele cliente funciona, qual é a dificuldade
dele. Ai vai de semana em semana mesmo, ele vai trazendo as dificuldades, a gente
vai criando um modelo de como ele pode se comunicar de uma maneira que se facga
entender melhor. Que se manifeste melhor também, consiga se expressar. E ai a
gente vai ter um acompanhamento da melhora. E do que passou comigo, assim,
sempre teve uma boa resposta.

Inclusive de se sentir melhor no ambiente. Porque vai conseguindo se colocar, vai
conseguindo entender um pouco melhor também, as vezes, a reagao das outras
pessoas. E isso vai melhorando, vai adaptando. Porque € s6 uma questdo de

adaptagcdo mesmo, ndo tem nada grave. Nao tem nada de absurdo.

Entrevistador: Vocé ja percebeu alguma diferenca na forma como as pessoas
autistas se adaptam a cada tipo de ambiente? Tem diferenga no presencial, do
hibrido?

Marcia: Do que eu observei, eu tenho alguns casos especificos, assim, que teve
diferenca. Nao todos, mas alguns tiveram, sim. Principalmente na questao de ficar
mais na parte que fica em casa. Nao ir pessoalmente no trabalho.

Existe uma tendéncia de preferéncia de ficar online, né? De ficar em casa.
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e Entrevistador: Certo. Por que vocé acha que isso acontece?
Marcia: Eu acho que devido a prépria dificuldade mesmo. Eu acho que por exemplo,
aqui que nem a gente esta, a gente consegue, de certa forma, ter mais controle da
situagdo. A gente ndo esta junto diretamente, eu estou te vendo e tudo, mas é
diferente o contato. Entdo eu acho, pelo que eu percebo, que existe essa... E como
se fosse a sensagao que da quando eles falam, pelo menos o que passou comigo,
né? E uma sensagdo mais de proteco.
De se sentir um pouco mais protegido pela tela. Pela questdo do contato. Entdo isso
também é trabalhado.
Porque como agora € tudo hibrido, né? Dificilmente é s6 online. Existe muito essa
questao hibrida. Entdo ha necessidade de vocé interagir.
E é até importante para a pessoa que tenha mais esse processo de ir no local, de

interagdo mais direta. Entdo acaba sendo trabalhado também isso no decorrer.

e Entrevistador. Bom, quando o processo de inclusdo de pessoas com TEA nas
empresas € simbdlico, assim, a pessoa é contratada, mas néo realmente integrada
nas atividades da empresa, quais impactos psicolégicos podem surgir para a pessoa
nesses casos?

Marcia: A pessoa pode ter a percepgao, pode ndo, mas nao vai ter a percepgao de
que isso esta acontecendo. De que a coisa nao esta sendo exatamente, esta sendo
meio que subliminar. Entao eles sdo pessoas sensiveis.

Também pode acarretar alguma questado até de nivel de rejeicdo. Esta sendo de
alguma maneira, diretamente ndo, mas tem o subliminar de nao estar sendo tratado
de maneira normal. De maneira como as outras pessoas. Entdo eu percebo que tem

esse impacto por cima.

e Entrevistador. Bom, dentro do ambiente de trabalho, existem alguns tracos
comportamentais que sao frequentemente confundidos com desinteresse ou
arrogancia nessas pessoas que possuem o transtorno quando na verdade esses

tracos sédo apenas expressoes do espectro?
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Marcia: Sim, porque as vezes € assim, a pessoa nao é necessariamente arrogante,
nao é isso, mas é a questao de nao saber direito como se colocar. Entao as vezes a
forma, o outro pode ver de maneira arrogante, mas a pessoa nao tem nada, muito
pelo contrario, ela esta tentando fazer o melhor dela, entendeu? Mas € uma questao
de que ndo aprendeu o como fazer.

Entdo € importante ser trabalhado. No processo psicoterapico, a maneira da
comunicagao, da interagdo. Também para a pessoa ter um treino de percepgao ali
do ambiente também, porque existe uma maior dificuldade mesmo. Entdo ela
precisa ser, aprender mesmo, a nao ser tdo ingénuo. Em alguns momentos, porque
as vezes leva de forma literal algumas coisas. Ou as vezes existe uma indicagao,

passo, entdo é tudo um processo emocional que precisa ser trabalhado.

Entrevistador: Quais vocé acha que seriam abordagens de capacitagao eficazes
para que gestores e colegas dentro das empresas possam entender e respeitar o
modo de funcionamento de um colaborador com TEA?

Marcia: E aquela coisa, quando a pessoa sabe um pouco a respeito e desmistifica
um pouco das coisas, fica mais facil. Entdo, primeiro, desdramatizar, tirar essa coisa,
parece que € um... Deixar uma coisa mais igualitaria mesmo, de entendimento de
como aquela pessoa funciona. E os outros também precisam aprender a ter essa
interagdo com eles. Eu acho que é uma questdao mesmo de ter... Eu imagino, eu ndo
sei direito como os ambientes corporativos funcionam, mas eu imagino que ter
algum processo de ensinar mesmo, assim, Como que €, Como que a pessoa mais ou
menos funciona, né? Ter um acompanhamento mesmo, uma orientacao.

Porque as vezes as pessoas, elas ouvem falar, ou véem alguma coisa na internet...
Porque é um espectro que tem muitos detalhes. E tem alguns que s&o, assim,
imperceptiveis quase também. Entdo, eu acho que é o conhecimento mesmo de
tirar, desdramatizar, mesmo para ficar uma coisa mais leve. E uma pessoa que esta
ali em interagdo com eles também. Cada pessoa tem uma dificuldade. De algum

jeito, independente de ter o diagnostico de TEA, as vezes nem tem, e a pessoa
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também tem uma dificuldade ali de interacdo, ndo sabe lidar com as coisas, né?

Entdo, deixar uma coisa mais desdramatizada.

Entrevistador: Por ultimo, eu gostaria que vocé falasse um pouco sobre o que a
falta de oportunidade de trabalho pode gerar na saude mental das pessoas autistas.
Marcia: Pode comprometer bastante, né? Porque o trabalho é onde a gente passa a
maior parte da nossa vida. Onde a gente tem as nossas interagdes, onde a gente
pode aprender muita coisa. Se a gente ndo tem esse tipo de socializagdo ou
oportunidade disso, ao invés de ajudar a desenvolver e adaptar, pode fazer com que
figue menos adaptado ainda. Faz com que a pessoa se sinta mais diferente ainda,
ou rejeitada ou qualquer outra questao assim. Entdo, eu s6 vejo como piora, no meu

caso.
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NATALIA ARAUJO FERREIRA ,30 ANOS

Entrevistador: Bom, primeiro eu gostaria que vocé se apresentasse, sua formagao
académica, com que ja trabalhou, com que trabalha, idade... O que quiser achar
relevante falar sobre vocé.

Natalia: Meu nome €& Natalia, sou psicologa, neuropsicologa e professora
universitaria. Eu me formei na Metodista em Psicologia. Atuo desde a época da
faculdade, porque eu ja comecei os estagios, entdo eu ja tenho uma experiéncia
maior por conta disso. Eu n&o esperei terminar a faculdade para comecar a atuar, eu
fui estagiaria primeiro para depois comegar a atuar.

Eu atendo pacientes em consultério, fago avaliagdo neuropsicologica e dou aula a
noite de Psicologia também, né? Em algumas disciplinas no curso de Psicologia na

Uninove de Maua. Tenho trinta anos e meu consultério fica no shopping.

Entrevistador: Sua atuagao transita entre o ambiente clinico e o corporativo. Como
essas duas dimensdes se conectam na compreensdo das dificuldades e
potencialidades das pessoas com TEA em contextos de trabalho?

Natalia: Eu tenho diversos cursos na area, tanto no Transtorno do Espectro Autista
como em TDAH. E ai eu fiz cursos. Entao, além de fazer os cursos, a gente vai
vendo o ambiente clinico — como o autista — que a gente vai vendo alguns tragos
que sao comuns entre eles, como “?”, que nao curtem muito. Mas a minha formagao

€ referente a cursos, a ciéncias, a workshops e a vivéncia clinica também.

Entrevistador: Quais sdo os desafios mais frequentes que vocé observa em adultos
autistas atendidos clinicamente, especialmente no que diz respeito a autoestima, a
comunicacgao interpessoal e a constru¢cao de uma identidade profissional estavel?

Natalia: Uma coisa que eu observo muito e relato muito € a questao da socializacao.
De nao querer se socializar com os colegas de trabalho, de ndo sentir vontade de se
socializar com os colegas de trabalho, mas se sentir obrigado. Entéo, tanto isso no

ambiente corporativo quanto no pessoal, em muitos deles o que acaba fazendo é
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beber. Entdo, eles bebem para ficarem mais sociaveis, tanto no ambiente de
trabalho quanto no ambiente pessoal, pra poder se socializar.

Entao, ele tira a identidade dele de autista e veste a mascara que a gente “?”. Que
‘eu sou uma pessoa legal’, “eu sou uma pessoa sociavel” e que “eu consigo fazer
isso”. S6 que ai, quando passa o efeito do alcool e a pessoa ta sozinha, ela fica em
sobrecarga emocional.

A questao da troca de emprego do autista € muito comum. Ele ndo consegue —
muitos ou todos, a n&do ser o funcionario publico — ficar muito tempo em um
emprego. A instabilidade € muito grande por causa do seguimento de regras. Por
exemplo: se eu falei que o seu horario é das 2 horas até as 10, na minha cabeca de
autista tem que ser das 2:00 as 10:00. “Se eu sair 10:05, ndo é 10 horas, entdo vou
pedir demissdo porque estdo me explorando.” E ndo € por ser alguém pregui¢oso,
nao; & por seguir regras e ter que funcionar dessa forma. “Vocé né&o falou 10:05,
vocé me falou 10:00.”

A autoestima depende muito. Muitos tém a autoestima ok, por ser uma questdo de
aprender a gostar de si mesmo, mas diversos ndo. Sempre estdo encontrando
algum defeito, sempre reclamando de alguma coisa, porque se sentem diferentes. E,
se eu me sinto diferente, “eu ndo sou deste mundo”. Por eu fazer parte de outro, nao
casa, e ai acabam tendo muitos problemas com questao de autoestima.

Na questdo da identidade profissional estavel, eles buscam isso, mas muitos nao
conseguem ter, se nao for como funcionario publico, porque o funcionario publico é
aquilo e pronto. Agora, uma coisa que o autista pode fazer, mas que nao vai
conseguir, muitas das vezes, manter, € ser vendedor. Ndo tem como, porque a
sobrecarga de muitos clientes e muito estimulo acaba ndo dando muito certo.

Mas eles buscam, sim, o emprego perfeito e que consigam se sentir bem. Sé que
todo emprego tem seus prés e seus contras, e ai € bem dificil colocar isso na

cabeca deles.

Entrevistador: Tem mais alguma coisa para acrescentar?

Natalia: Nao.
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Entrevistador: Vocé observa diferencas na forma como homens e mulheres
autistas vivenciam o diagndstico e o processo de insergéo social e profissional?
Natalia: Sim, para a mulher € mais dificil, porque muitas mulheres, principalmente
adultas, recebem o diagnostico errado. E porque antes ndo se falava muito sobre
autismo. Entado, se ndo se falava sobre autismo, vocé é bipolar, vocé é borderline.
Entdo, as mulheres — muitas adultas — tém o diagnostico de borderline ou de
bipolar, mas, na realidade, sao autistas. Vamos supor que fez uma avaliagao,
sempre teve um diagndstico de borderline ou bipolar, ai faz e da autismo. Entéo, de
onde eu vou tirar o diagndstico? Eu vou tirar a identidade dela. “Porque eu sou

borderline.” “Como eu nao sou borderline?” Ai vocé tira a identidade dela pra ela
comegar a se conhecer.

Entdo, no ambito profissional, acaba sendo muito mais dificil, porque ela fica muito
mais fechada. O homem consegue disfargar um pouco melhor, consegue interagir e
tudo mais. S6 que nés, mulheres, nao.

Por exemplo, se vocé trouxer pra mim duas pessoas autistas — um homem e uma
mulher — eu consigo saber quem € o homem sé olhando. Porque nds, mulheres,

somos criadas como “tem que olhar no olho”, “tem que dar bom dia, boa tarde, boa
noite”, “tem que ficar com a perna fechada”, “tem que ser menina”. O homem nao ta
nem ai, ele vai sentar e fazer do jeito que ele quiser “porque ele € homem”.

Entdo, a questdo do diagndstico é dificil para ambos, mas, para a mulher, € mais.

No contexto de insergdo social — interacdo social no ambiente de trabalho — é
dificil pros dois. Ai tem que fazer o treino de habilidades sociais, primeiro por nao
sentir vontade de conversar com os colegas, porque nao faz sentido. Se ele quer
conversar, ele vai la e conversa, totalmente assertivo; de resto, néo.

Por exemplo, tem pacientes que possuem colegas de trabalho que comem pastel e

nao comem a borda do pastel. “Ja veio a pergunta se vocé é autista?” “Nao.” “E tem
problema se ser?” “Ndo.” Pronto, pararam de zoar. E ela comecou a ter interacao

social com essas pessoas que antes zoavam ela.
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Entio, acabam, sim, tendo uma extrema dificuldade, ambos, mas com a mulher é

mais.

Entrevistador: Como a subnotificagdo, o diagnostico tardio de mulheres com TEA
podem impactar o desenvolvimento emocional e a trajetéria profissional delas? De
que forma a psicologia clinica pode atuar para reconstruir a autenticidade e o bem-
estar dessas pacientes?

Natalia: Influencia totalmente. Eu vivi a minha vida inteira sendo “a estranha”. Mas
como que ninguém percebeu que eu sou autista? Como que ninguém me levou ao
médico? Entdo, o processo e o diagnédstico tardio influenciam muito, porque a
pessoa tem que se reconstruir a partir daquele diagndstico.

N&o que o diagnostico faga o que € essa pessoa — é sé um diagnostico para se
ajudar a se entender. E o que eu digo para os meus pacientes: “Vocé é autista, mas
isso nao significa que vocé vai se apoiar e usar isso como amuleto.” Algumas
pessoas usam, tentam explicar que “mas sou do tipo 1”. Ainda é autista, € dolorido e
dificil para todo mundo.

S6 que, quando a mulher recebe a noticia de que ela é autista, ela toma isso como
uma razdo para se reconstruir. E no processo de terapia que é trabalhado o
entendimento de que o autismo ndo € uma doenga — que vOCé € uma pessoa
comum, com as suas limitagdes (assim como as de todo mundo), e que s6 tem as
suas coisas que faz diferente.

Nao trabalhamos com o “masking”: vocé vai ser vocé mesmo. S6 que 0 processo €
muito dificil devido a rigidez cognitiva de aceitar a fazer as coisas que quer € nao as
que acredita precisar, como o uso de bebida para a socializacao.

A partir do momento que vocé faz o que n&do quer para agradar o outro, vocé vai ter
crise e vai se desestabilizar! O que, para o homem, é mais facil, porque ele néo faz o
que nao quer. Entdo, trabalhamos na mulher para que ela reconhega as suas
necessidades acima da preocupacao do que o0s outros irdo pensar, sem se sentir

culpa.
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A mulher adulta vive uma vida inteira sem conhecer as suas necessidades e sendo
tratada como “diferente”. Ela tem o jeito dela, mas as pessoas nao compreendem —
e nem ela.

Entrevistador: No trabalho terapéutico, que estratégias vocé considera mais
eficazes para fortalecer a autorregulagdo emocional e a autoconfianga de pessoas
com TEA que enfrentam sobrecarga sensorial ou social no ambiente profissional?
Natalia: Geralmente, as pessoas com TEA tém alguma coisa que acalma elas;
geralmente (mas nem sempre) € um bichinho ou alguma outra coisa que, as vezes,
a pessoa se sente mais calma. No exemplo de uma pessoa com TEA que planejou
uma viagem e que nao quer que dé errado, analisamos mais cenarios para planejar
antes de acontecer, porque, se a pessoa tiver uma crise, a experiéncia dela e de
todas as outras pessoas também sera prejudicada. A semana da pessoa “acaba” se
nao for do jeito planejado, e a semana inteira dela se desregula.

Mas depende de paciente para paciente, dependendo da sua rigidez cognitiva e da
possibilidade dela entrar em crise.

No trabalho € a mesma coisa: nem tudo vai ocorrer certo, portanto, € necessario
esse desenvolvimento de estratégias de autorregulagdo emocional, dessa forma,
com cada paciente.

Em relacdo a sobrecarga emocional no ambiente de trabalho, € um fone ou alguma

outra questao de autorregulagao préxima, para nao interferir e ndo haver crises.

Entrevistador: No campo das organizagdes, o formato tradicional de entrevistas e
avaliacbes pode excluir candidatos neurodivergentes. Que mudangas praticas
poderiam tornar esses processos mais acolhedores e justos?

Natalia: Eu acredito que tem que fazer um processo seletivo diferente, porque tem
que ser diferente. Eu ndo sei se vocé sabe, mas temos vagas para quem é autista.
Mas tem quem seja e nao quer que as outras pessoas saibam, entdo, se faz
concurso ou pratica de qualquer outra atividade, ela participa como pessoa
neurotipica e sofre muito, porque, querendo ou n&o, a sobrecarga do autista é

sensorial — qualquer coisa € muito maior. Entdo, acredito que nao deva ser mais
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facil, mas num nivel de interacdo com somente entrevistador e entrevistado, porque,
senao, ele vai se desregular, mesmo sendo muito bom no que faz.

Entrevistador: Como os psicélogos organizacionais e clinicos podem atuar de
forma integrada para construir planos de desenvolvimento que respeitem os
diferentes ritmos cognitivos, emocionais e sociais de pessoas com TEA?

Natalia: Eu ajusto literalmente como pessoa. Porque ai eu trago a planta na
empresa: “O, vocé tem que fazer isso, isso e isso. Me fala qual é a forma mais
simples pra vocé, que a gente vai tentar adaptar. Porque tem que adaptar.”

Na clinica, acaba sendo... na clinica, pra vocé atender autista, vocé tem que saber
atender autista. Nao € qualquer psicélogo que vai atender o autista. Nao.

Porque a gente nao aprende isso na faculdade. Entdo, se vocé néo tiver o tato, se
vocé nao tiver o jeito, ndo. Nao vai dar certo.

Além de vocé poder até piorar o quadro do autista, de ndo procurar mais nenhum
psicologo. Entdo, como que a gente vai fazer isso? De plano de desenvolvimento.

Eu vou construir diretamente com ele. Por qué? Porque se eu chegar em vocé e
impor alguma coisa — “Luna, vocé vai ter que fazer isso, isso e isso” — vocé vai
olhar pra mim e falar “Nao. Nao vou fazer.”

Vocé poderia até fazer, mas s6 porque eu impus, vocé nao vai fazer.

Entdo, eu chamo vocé e eu converso.

E ai eu falo: “Como que é a melhor forma pra vocé? Me fala a melhor forma que eu
vou tentar adaptar, e a gente constroi juntos.”

Eu acho que seria super interessante fazer isso. E o que eu faco, geralmente, com

0S meus pacientes autistas.

Entrevistador: Muitas empresas falam sobre diversidade, mas poucas sustentam
praticas que garantam bem-estar e permanéncia dos colaboradores
neurodivergentes. Que sinais, no cotidiano organizacional, mostram se a inclusdo
esta de fato acontecendo?

Natalia: Muitas falam sobre, muitas sustentam e falam e falam e falam, mas nao

praticam.
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Se realmente praticam, fazem sim um ambiente acolhedor. Entdo, o autista pode
usar fone, o autista pode sair do ambiente de trabalho e ficar em outro local, tirar as
pausas.

Tem empresas, por exemplo, que tém autista adulto que, para se autorregular, fica
rodando. A empresa sabe.

Entdo, o que ele faz? Ele ndo roda na frente dos colegas. Quando ele sai, a chefe ja
sabe. Ele nao precisa pedir pra sair. Ele ndo precisa pedir pra nada. Ele sai porque
ela sabe que ele vai se autorregular.

Entdo, muitas ja fazem isso. Por qué? Porque o autista, pra trabalhar, € muito bom.
Ele € muito bom. Porque a inteligéncia é superior.

Se vocé der uma coisa pra ele fazer, ele vai fazer — sé que tem que ser uma coisa
adaptada aos comportamentos dele, ndo ao grau de dificuldade cognitiva.

E tem que ser o mais claro possivel.

Se vocé quer que eu desenhe uma bola, vocé vai falar pra mim: “Desenhe uma
bola”. Vocé nao vai falar: “Desenhe um circulo com trés pontos”. Ndo. Desenhe uma
bola.

Seja claro e assertivo.

Entéo, tem que ser trabalhado isso melhor dentro das organizagdes, porque nao sao

todas.

Entrevistador: Quais caracteristicas do espectro autista podem ser positivas para o
ambiente profissional?

Natalia: Foco, disciplina. O que vocé pediu para ele fazer, ele vai fazer perfeito.

N&o interessa da forma como vocé pediu, ele vai fazer perfeito. Ele vai dar o melhor.
Entso, ele é proativo. Muitas vezes, ele pode ser... E que, assim, o autista precisa do
qué? De comandos. Entdo, vocé precisa falar literalmente para mim o que vocé
quer.

Vocé falou: “Natélia, desenhe uma bola.” Eu vou la e vou desenhar uma bola. Eu
nao vou fazer nada mais que uma bola.

Por qué? Porque vocé nao pediu nada mais. Vocé pediu s6 uma bola.
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Entdo, é muito focado, € extremamente inteligente, tem umas ideias, assim,
diferentes, que € outro ponto de vista.

E um ponto de vista que o tipico ndo pensaria. E, na cabeca do autista, é super:
“Como que vocé nao pensou nisso?”

“Né&o, a gente ndo pensou nisso.”

Que sdo maneiras até mais faceis de lidar e resolver o problema.

Entrevistador: Pensando no futuro da inclusdo, o que vocé considera essencial
para que pessoas com TEA possam construir trajetorias profissionais estaveis e
reconhecidas, sem precisarem abrir mao de suas singularidades?

Natalia: Serem incluidos.

Literalmente. Sem a questao de olhar com um olhar de pena. “Ah, é autista.”

Nao, o autista tem um potencial. Ele tem um potencial melhor do que os tipicos,
muito melhor.

S6 que ele precisa ser reconhecido e precisa ter a questdo de, literalmente, a
inclusdo dele.

No sentido que tem a singularidade dele; se ele tem a singularidade dele, ele pode
trabalhar s6 da casa dele.

Entao, realmente, serem incluidos e entenderem sobre o autista.

Que ele vai conseguir se desenvolver muito.
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SERAFIM LISSA KOGA

Entrevistador: Para comecgar, conte um pouco sobre sua trajetoria pessoal e
profissional — onde nasceu, como se formou, € 0 que o levou a atuar com psicologia,
neurodiversidade e questdes de género e inclusdo. Quais experiéncias foram
decisivas para essa escolha?

Serafim: Atualmente estou com 25 anos, me formei em 2022 e ja estou na clinica
fazem uns 4 anos, com um ano de estagio antes disso. Iniciei no estagio no
comecinho da pandemia, entdo passei por um momento onde comecaram o0s
atendimentos online devido ao COVID, toda aquela situagdo com varias adaptagdes.
No comeco eu ndo tinha foco em pessoas neurodivergentes ou em pessoas
deficientes, embora tivesse a pretencao de ir para o campo LGBTQIA+. Na época da
adolescéncia tinha duvidas se ia fazer medicina ou psicologia, ficava em duvida se
eu queria fazer psicatria ou endocrinologia para poder atender pessoas transexuais
e da comunidade LGBTQIA+, ou psicologia. No final, decidi que a psicologia seria
minha melhor opcéo, e foi a melhor coisa da minha vida, eu amo psicologia.

Na graduacéo, ja sabia que seguiria para o publico de género e sexualidade, ja
estava muito focada nisso desde o meu primeiro contato com a internet. Ja sabia
sobre questdes de neurodivergéncia durante a graduacao, apesar de ter tido meu
diagnéstico tardio, o que geralmente € comum para pessoas com um nivel de
suporte menor, mas na graduagao em si nado tinha (e ndo tem ainda) muito ensino
sobre 0 que é a pessoa com deficiéncia, a pessoa com autismo, sobre o que é a
neurodivergéncia... Isso nao faz parte do que as pessoas aprendem e discutem.
Ainda mais quando isso se junta com questbes de género, diversidade e
sexualidade, enfim, n&o se fala sobre isso.

Foi quando eu ja estava na clinica que percebi o quanto falta muito atendimento
qualificado para a comunidade LGBTQIA+, mas também faltava muito, e ainda falta,
atendimento especializado para o publico autista, para o publico LGBTQIA+ e
autista, que era neurodivergente, que era TDAH, e n&do que era o esteredtipo de
menininho branco, de determinada classe social, enfim, de determinadas

caracteristicas. E eu tinha um circulo de amizades também que era formado por
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pessoas neurodivergentes e que também relatavam sobre a falta de profissionais
qualificados. Entdo eu acabei indo para essa area, até porque eu estava atendendo
muitas pessoas LGBTQIA+, e desse grupo muitas pessoas eram neurodivergentes,
entdo eu percebi que a relagédo entre os grupos esta muito préxima.

E dai nisso eu estava no mestrado, que inicialmente se iniciou para trabalhar com
pessoas transnominarias, mas eu percebi que tinha toda essa dimensao de pessoas
autistas transnominarias, e que no final eu nem ia mudar tanto assim a minha
pesquisa, era s6 considerar toda uma questao, porque tinha muitas pessoas autistas
transnominarias. Entdo eu modifiquei um pouco o meu tema do mestrado, e no final
o meu tema do mestrado foi o que foi, de autogénero e tudo mais. E foi incrivel
porque nisso eu ja estava mergulhada de cabega nessa tematica, nessas
comunidades, nessas apresentagdes, nessas discussdes. E dai nisso eu ja tinha,
entre colegas, essa pessoa que era profissional de psicologia que trabalhava com
pessoas autistas, com pessoas com deficiéncia, com pessoas LGBTQIA+. E dai
varias vezes as pessoas ficavam falando para mim “fale sobre isso, faga um perfil no
Instagram, fale sobre isso, poste as coisas que vocé comenta nos grupos no
WhatsApp, as coisas que vocé discute, as palestras” e eu fiquei tipo “ta bom, ta
bom”, e dai eu peguei a ajuda de algumas pessoas também para conseguir fazer
isso de uma forma legal.

E dai eu, com a pagina do Instagram, consegui me conectar com varias outras
pessoas no Brasil também, fora dos meus circulos, que me proporcionaram
experiéncias profissionais, experiéncias de pessoa que sao bem divertidas, que séo
bem diferentes. Eu fico bem feliz de ter conseguido ter contato com todas essas

pessoas.

Entrevistador: Com base em sua experiéncia clinica e institucional, quais sao as
principais barreiras que pessoas autistas enfrentam para entrar e permanecer no
mercado de trabalho brasileiro? Inclua aspectos estruturais, culturais e institucionais.
Serafim: Eu vou colocar aqui que € uma das principais dificuldades também para

pessoas autistas fazerem participar no ambiente académico, que €& o quanto
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colocam barreiras desnecessarias e faltam muitas questdes de acessibilidade
atitudinal, que seria aquela acessibilidade das atitudes das pessoas, em como a
pessoa se coloca.

Dependendo do nivel de autismo e do tipo de autismo que cada pessoa vai
apresentar, existem dificuldades que sao da pessoa, e realmente o mercado de
trabalho n&o vai ter como receber essa pessoa sem receber todas as adaptacdes
que a pessoa precisa do mercado de trabalho.

Ao mesmo tempo, tem muitas questdes que acabam sendo por muito preciosismo
social. Tipo, ndo, esse trabalho tem que ser feito dessa e dessa maneira sendo nao
esta certo e a gente nao vai te aceitar fazendo esse trabalho. Mesmo que muitas
vezes 0 que se percebe e que o esteredtipo autista e o preconceito ndo deixa que as
pessoas percebam, € que o que eu conhego é que muitas pessoas que conseguiram
entrar no mercado de trabalho, muitas vezes estavam apresentando uma qualidade
de servigo e uma produtividade e resultados muito até melhores do que seus pares.
S6 que digamos que eles estavam fazendo os melhores relatérios possiveis pra tal
servigo, s6 que ele ndo participava do happy hour e dai ele ndo tinha uma reputagao
boa na empresa e acabou sendo mandado embora por causa que ele nao estava
participando ali do ciclo social, por causa do trabalho dele,

sendo que a parte do trabalho em si, que era o que ele tinha que fazer, que era o
que foi contratado pra ele fazer, que era o que explicaram que ele tinha que fazer,
ele estava fazendo tudo perfeitamente bem, as vezes até melhor porque mexia com
o hiperfoco dele, que era fazer tabelas, digamos assim. Dei um exemplo aqui, meio
simples, mas que o pessoal ndo percebe que tem essa outra dimensao. Sim, tem
varias adaptacdes que precisam acontecer pra receber uma pessoa com deficiéncia,
pra receber um pessoal autista, pra receber uma pessoa com determinadas
particularidades, que a gente sé pensa no neurotipico trabalhando.

O neurotipico trabalhando precisaria se decidir disso. Entdo, a gente vai padronizar
isso pra todo mundo sem considerar a multiplicidade de trabalho das pessoas, € isso

acaba sendo prejudicial ndo so6 pra inclusado de pessoas autistas em si, pra pessoas
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que sao neurodivergentes, que s&o pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, mas acaba dificultando também.

Pra mim, sdo pessoas que nao sao autistas que acabam fazendo o trabalho de uma
forma diferente, mas fazer esse trabalho de forma diferente nao, isso ta errado, a
gente sempre fez assim, a gente sempre tem que fazer dessa maneira, sendo ta
errado o trabalho, sendo que, de formas objetivas, muitas vezes isso ta prejudicando
o trabalho que ta acontecendo naquela empresa, naquele setor de trabalho, naquele
local.

Entdo, eu acho que falta ter uma mente aberta pras diferentes possibilidades que
podem acontecer.

Entrevistador: Quais situagdes nos processos seletivos vocé observa como
excludentes para pessoas autistas, e que adaptacdes simples — de comunicacgao,
ambiente ou avaliacdo — poderiam evitar essas exclusdes e tornar a selegdo mais
justa?

Serafim: O que eu verifico? Muita coisa € ir entre linhas, muitas coisas. “Ah, mas era
Obvio”, e ndo era obvio. Eu acho que a gente fala bastante, ou pelo menos se fala
bastante, que pessoas neurodivergentes, pessoas autistas, tém dificuldade de
comunicagao.

Eu sou do time que fala que, muitas vezes, a dificuldade de comunicagao nao ta na
pessoa autista. Claro, eu sou extremamente parcial, porque eu sou uma pessoa
autista. Mas, ao mesmo tempo, em questdo de curriculo, por exemplo, varias
empresas vao ter, dependendo do setor do trabalho, um modelo de curriculo
especifico que vai ser preferivel para determinadas fungdes, para determinados
cargos, para determinados processos seletivos. E é claro que isso nunca vai estar
escrito. Geralmente, vao colocar “enviar curriculo para tal e-mail do RH”.

Eles vao falar, ah, a gente prefere curriculo desse formato, com essas informacgdes,
a gente precisa disso, disso, disso. E dai, disso ja prejudica a pessoa autista, que
pode até ter um curriculo muito mais bem qualificado do que a outra pessoa, mas
acabou, por exemplo, seguindo um modelo da internet que néo tinha todas as pos-

graduagdes que essa pessoa possui. E dai a pessoa vai ndo ser destacada, mesma



31

forma que uma pessoa neurotipica que, ok, recebeu mais dicas subentendidas de
como tinha que ser, e acabou sendo prejudicada atras disso.

Entao, falta muita orientacdo mais clara de como funciona todo o processo seletivo,
até porque o processo seletivo, em cada local, em cada funcdo, em cada profisséo,
vai ser extremamente diferente. Vao ter aqueles que vao ser apenas por troca de e-
mails, vao ter aqueles que vao ter uma reunido online, uma reunidao presencial, uma
entrevista, uma semi-entrevista, entrevista semi-estruturada, reestruturada, tudo
isso. E principalmente naquelas que ndo sdo bem estruturadas, a pessoa autista
pode acabar falando demais ou de menos, ou nao tendo contato visual suficiente, ou
nao passando o comportamento de corpo que a pessoa gostaria.

E a gente sabe que pessoas autistas vao ter uma questao de preconceito maior, de
discriminagdo maior. Logo, ao ouvir que a pessoa € autista, a pessoa que esta
recebendo (que é o avaliador) muitas vezes vai ter uma série de preconceitos, e
pensar “entdo, se € autista, eu acho que eu s6 vou contratar se eu precisar para
uma vaga PCB”, porque imagina que nao vai conseguir fazer o trabalho direito, ou
imagina que “ndo, mas ndo acho que é autista, entdo eu ndo vou fazer nenhuma
adaptacgao ao trabalho, porque para mim nao precisa”

Entdo, o que eu diria de mais adaptagdo € comunicagdo mais clara. No processo
seletivo de ambiente, ndo sinto que o ambiente €& tdo importante quanto a
comunicagado. O ambiente acaba sendo mais relevante depois que a pessoa ja esta

no local.

Entrevistador: Vocé pode compartilhar exemplos reais, mesmo que andnimos, de
historias de sucesso e de fracasso na inclusao profissional de pessoas autistas? O
que, nesses casos, foi determinante para o éxito ou para o fracasso da inclusao?

Serafim: Eu falei um pouco de exemplos, mas eu tenho duas possibilidades. Eu
tenho um exemplo que, para muitas pessoas, acaba falando que é autista e de
forma a conseguir trazer ndo so, ah, sou autista, preciso de adaptagdo. Porque a

pessoa geral nao vai saber o que vai precisar de adaptacao.
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O que o pessoal entende de acessibilidade estrutural é colocar rampa para cadeira
de rodas. As pessoas nédo entendem o que pode mais ser.

Entdo, falar especificamente “ah, eu preciso de uma mesa que seja longe do ar
condicionado, porque o vento e a temperatura, para mim, € mais sensivel, se
pudesse ser aquela mesa, para mimé melhor”, “eu preciso de organizagdo de meio
que mostre o objetivo da reunido antes, a tantos minutos antes da reuniao”, “ah, eu
preciso que a minha sala de aula que eu vou dar aula seja a sala de aula do lado
esquerdo, porque o lado direito no horario que eu dou aula pega muito sol e eu
tenho sensibilidade com a luz, isso, isso, isso”. Entdo, a pessoa precisa saber
exatamente o que ela precisa para conseguir colocar o que ela pode pedir, 0 que é
possivel, e que ela consiga ja trazer na hora de fazer o pedido, quais séo as opgoes
possiveis. Porque isso acaba facilitando para os dois lados.

Tanto para a pessoa saber o que pode ser resposta da diretoria, do que ela esta
fazendo o pedido, e do que a diretoria também pode fazer. Eu ja recebi dos dois
lados: tanto pessoas me pedindo ajuda, quanto pessoas pedindo ajuda porque
vieram pedir pedido para elas e elas ndo sabem o que tem que fazer. E uma coisa
que eu fico triste de ter que falar € que muitas pessoas que estavam no processo
aditivo, mais de uma pessoa, relatou que ou vaga a PCD, que dai a vaga autista
acaba sendo mais tranquilo, mas quando ndao é vaga a PCD que a pessoa
consegue, € nao falar que é autista no comego, esperar entrar no servigo, e depois
se realmente ndo quiser falar que é autista, porque ninguém é obrigado a falar sobre
o diagndstico, existem pessoas com diagndstico tardio, ja pessoas de 40, 50 anos
que nao estao tdo abertas a falar sobre isso, enfim, questdes pessoais. Mas falar
tipo, “ah, eu tenho uma coisa com os olhos, uma sensibilidade com os olhos que
dela eu consigo ficar nesse, nas salas tal, tal, tal”, e dai é possivel até a pessoa tirar
um laudo com oftalmologista, mesmo sendo autista, que relata essas informacdes e
dai traz isso ndo como coisa autista, porque se coloca o rétulo autismo ai as
pessoas ja, nossa, € aquela coisa. Mas se coloca, “ndo, eu tenho uma sensibilidade
com os olhos por causa disso, eu tenho uma sensibilidade com eu tenho uma

dificuldade”, ai pega um laudo com fisioterapeuta, “eu tenho uma dificuldade com o
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exercicio que existe que eu precise ficar com essa bolinha nas minhas méos de
tempos em tempos ou com essa bola que eu apoio 0 meu pé na cadeira”, “eu
preciso de uma adaptagdo com isso, isso, porque eu tenho uma questao muscular
disso, disso”, e a pessoa coloca um laudo de outro profissional da saude, de
terapeuta ocupacional, de fisioterapeuta, de nutricionista, que, “ah, eu nao posso
comer fora de casa, eu tenho esse documento da nutricionista e eu ndo vou sair com
vocés e ir almogar todo dia com vocés, eu vou sempre comer da minha marmitinha
por questdes de saude”, porque questdes autistas ndo sdo questdes de saude, as
pessoas tém medo de falar dessa forma, mas acabam sendo levadas muito mais ao
sério, principalmente no mercado de trabalho.

Infelizmente, sim, em determinadas profissdes, a pessoa nao fala a palavra autista.

Entrevistador: Quais sdo, na sua visdo, as acomodacgdes mais eficazes para o
cotidiano profissional de pessoas autistas? Considere desde adaptagdes fisicas e
sensoriais até ajustes de comunicacao, tarefas, rotina e avaliagcdo de desempenho.
Serafim: Pra mim, eu colocaria que rotina € algo muito importante, porque dai na
rotina a gente engloba os horarios que a pessoa vai trabalhar, os horarios que vai
descansar... porque muitas vezes quando a pessoa organiza uma agenda, a pessoa
nao calcula os tempos de descanso e isso acaba dando uma questao de burnout, de
estresse, de problema com sono, de problema com exercicio muito maior.

Momentos de descanso, momentos de alimentacdo... as vezes a pessoa acaba
podendo ficar focada no trabalho, e dai ndo vai comer, ndo vai beber agua, nao vai
lembrar que tem um corpo fisico, e dai tudo isso vai prejudicando a questdo de
saude e vai levando a mais burnout, a mais estresse, a mais questao de saude, de
depressao, de ansiedade.

E também ir percebendo as coisas, o que esta funcionando com ela a cada
momento, porque € como a gente vai achar listas na internet, por exemplo, de, ah,
vocé pode fazer isso, isso e isso, que vai ajudar a crianga autista, porque geralmente
o adulto s6 tem que ler o que esta acontecendo com a crianca mesmo, e dai o que &

fato € que muitas vezes nao vai funcionar. Ele tem CDL, e dai vai achar que ou a
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estratégia n&o funciona, ou o que acontece também € que ele ndo esta funcionando,
€ ai isso ja leva a toda uma série de problemas.

Entdo eu colocaria aqui, dentro do que vocé comentou, ter rotina nisso, e
principalmente conseguir seguir iSso e conseguir respeitar isso, porque muitas das
pessoas percebem que precisam de algo e ndo conseguem reenforcar aquilo,
porque nao adianta também saber que vocé funciona melhor se a pessoa manda,
combina reunides com uma semana de antecedéncia, mas continuar aceitando e
colocando na agenda coisas que ndo teve uma semana de antecedéncia para se
programar. Tem que respeitar a rotina e seguir a rotina, e ter as rotinas, e ir
adaptando muito essa rotina, muito mais do que vocé ir se adaptando para as
coisas, porque voceé vai continuar tendo as suas particularidades, vai continuar tendo
as suas singularidades, e mesmo que o trabalho exija, vocé vai continuar sendo a

pessoa que Voceé é.

Entrevistador: O fendmeno da camuflagem é bastante presente entre pessoas
autistas. Como essa pratica afeta a saude mental e o desempenho no trabalho, e o
que agdes organizacionais concretas podem reduzir a necessidade de camuflagem
e criar ambientes psicologicamente seguros?

Serafim: Nossa, realmente, a gente nao precisa falar, entdo, que o Masking vai ter
prejuizos significativos para a pessoa, para a saude mental da pessoa, e
consequentemente, entdo, para a produtividade da empresa e resultados que a
empresa esta tendo ali. Eu colocaria, embora a gente saiba que existem agdes
organizacionais que sao muito porcas e muito pobres, muitas delas tém dado
resultado muito alto, aquelas semanas de conscientizacdo, e dai eles chamam
pessoas de fora para fazer umas palestras, para dar umas conversadas com as
pessoas na empresa, porque ele acaba fazendo parte de uma acéo de mostrar para
os outros funcionarios, principalmente para a pessoa, que o lugar se importa, que o
lugar ndo esta ultrapassado, que o lugar esta disposto, que o lugar tem interesse, e
isso acaba sendo importante para a mudanca de atitude do pessoal, porque, as

vezes, o trabalho pode ser horrivel, mas acaba ficando melhor para a companhia
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que a pessoa esta tendo la e a socializacdo que a pessoa esta tendo la sendo
otimas para ela, mesmo que o trabalho em si seja porque é trabalho, entdo vai ter
dias que vao ser horriveis, mas vai estar em companhia que consegue lidar melhor.
A mesma coisa que o contrario também acontece, de pessoas adorarem o trabalho,
mas ai as companhias deixaram o trabalho horrivel para elas, e ai ndo vai ser mais
tanto trabalho, porque as companhias sédo horriveis. E ai diminuiu o masking entao
também. Existem lugares que eu conhego que tentaram implementar meio que uma
salinha sensorial, ndo precisa ser uma salinha sensorial profissional, as pessoas
colocam que tem muito custo, tem muito gasto realmente, mas a prépria pessoa
também pode encontrar lugares alternativos que ela pode ficar para se regular, que
nao seja num lugar de trabalho, uma salinha fechada, uma sala de armazenamento,
um DML (que é aqueles depdsitos de materiais de limpeza que todo lugar as vezes
tem), algum lugar que n&o tenha uma circulagdo tdo grande de pessoas, ou que
pode desligar a luz, ou que pode colocar uma almofada ali quando precisar, para se
regular e ter um espacinho ali, nem que precise procurar uma chave para trancar
para ninguém entrar, e ai ter um timer de quanto tempo precisa ficar |1a, enfim.

E também locais de trabalho que permitam que a pessoa possa trabalhar sem ter
que ficar mascarando toda a jornada de trabalho tantas horas por semana. Entao,
muitas vezes, existem locais que a pessoa esta la e esta trabalhando, sei la, no
computador, que € o mesmo computador praticamente que trabalha em casa, s6
que ela esta bem debaixo da janela que todo mundo fica passando. E dai toda hora
que isso esta acontecendo, a pessoa tem que manter além do foco do trabalho, o
foco de tipo, ok, postura corporal, isso, mascara, tem que sorrir, tem que falar bom
dia para as pessoas que acompanham, e dai isso vai ter um desgaste maior.

Entdo, locais que a pessoa possa ficar sem ter que ficar tendo retrabalhos, trabalho
em duplo, porque dentro do trabalho tem que fazer o trabalho de ficar bonitinho
trabalhando, tem que fazer o cosplay de quem esta trabalhando, mesmo que
terminou o servico mais cedo, mas tem que ficar ali abrindo e fechando a aba

porque sendo nao esta trabalhando, esse tipo de coisa.
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Home office, isso € algo que eu sei que alguns locais ja implementaram, mas que
nao esta tdo formalizado assim, que € deixar a pessoa autista ter dias de home
office. Eu tenho colegas que conseguiram isso nas empresas que eles trabalham,
tenho pacientes que conseguiram buscar o home office 100%, ou 50%, e dai tem
que ver se o trabalho da pessoa permite.

Dai aqueles trabalhos que sdo meio magantes, que € so ficar mexendo em algum
papel, alguma papelada, algum articel, a pessoa pode fazer em casa e entregar as
demandas ali e muitas vezes entregar até mais demandas em um prazo até mais

interessante porque esta podendo trabalhar ali no horario que quiser.

Entrevistador: Pensando na interseccionalidade, quais desafios aparecem na
vivéncia de pessoas autistas que também sao trans, n&o binarias, negras ou com
outras identidades minorizadas? Como empresas podem promover politicas
verdadeiramente interseccionais € ndo apenas simbdlicas?

Serafim: E, entdo, o que foi comentado, e geralmente vai ser falado das identidades
brancas nisso (e eu acho que estd melhorando isso com os tempos), de ter
consideragdes interseccionais no meio disso. Mas é fato que geralmente as pessoas
vao querer ouvir, vao querer dar ouvidos, vao querer dar mais atengdo para as
populagdes que sado brancas, classe meédia alta, até porque o processo de
diagndstico ndo € acessivel, ndo é possivel facilmente. Com o esquista do SUS, tem
filas enormes quando o atendimento € bom, porque muitas vezes o SUS n&o da
diagnodstico. Ja tive pacientes falando que o médico do SUS falou que nao da
diagndstico para pessoas maior de idade, sé da diagndstico para criancga.

Entdo, ndo € incomum que as pessoas me tragam experiéncias horriveis de néo
conseguirem profissionais que atendessem elas. O processo de diagndstico para
autismo, para ADHD, etc, € custoso, ndo € acessivel para as pessoas. Entdo, é bem
complicado, por causa disso, o processo de diagnostico € bem complicado, mas a
gente tem que continuar trazendo sobre isso, continuar trazendo sobre a
experiéncia, até porque em determinadas questdes, por ser autista, por ser

neurodivergente, a gente ja tem estudos que falam que é muito mais provavel a
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pessoa ter questdes de diversidade de género e sexualidade, se comparada com
pessoas nao autistas, de cerca de 6 a 8 vezes mais em determinados estudos. Isso
€ toda uma consideragao maior a ser feita, até porque quando a gente fala de
sexualidade da pessoa com deficiéncia e da pessoa autista, ja tem um bando de
gente que fala que ndo tem sexualidade, que € um anjo azul, que ndo tem maldade,
que ndo tem essas coisas, ou a gente vai ter a pessoa autista que vai trazer isso de
forma escancarada, mas que também nao vai ser tdo recebida, porque “como assim
vocé esta sendo LGBT?”, “mas vocé tem 12 anos, 11 anos, 10 anos, menor de
idade”. E dai dificulta também porque essas pessoas vao ter, muitas vezes, pessoas
autistas, principalmente, que precisam de maior suporte, vao ter geralmente maior
suporte da familia, e dai a familia, muitas vezes, vai ter visbes que podem nao ser
tdo abertas para sexualidades e géneros divergentes.

Entdo, eu vou ter varios casos de pacientes que vao ter esse problema também, que
vao ter uma dependéncia financeira maior, uma dependéncia emocional maior,
dependéncia de suporte maior da familia, ao mesmo tempo que sabem que nao
podem se assumir, porque se assumirem vai ter todo um problema por causa disso.
Como empresas podem promover as politicas? Eu acho que informagao é algo que
a gente precisa muito ter em todos os espacos, ter discussdo sobre isso, ter
informacéao sobre isso, ter representatividade melhor sobre isso, porque a gente nao
tem, hoje em dia, qualquer representatividade grande, embora tenha trabalhos
independentes que fazem coisas legais, de teatro, cinema independente, que a
gente sabe que na grande midia ndo tem representatividade autista boa. A gente vai
ter um médico autista que muitas pessoas autistas ndo votam tanto assim, a gente
vai ter uma advogada autista, uma advogada extra-originaria, que também né&o é
produzida em conjunto com pessoas autistas, que enfim, que na linha brasileira
também tem muitas pessoas que nem tem acesso, a gente nido tem, tipo, a
representatividade da grande midia que as pessoas puderem falar sobre isso, de um
numero ok, autista, LGBTQIA+, a gente nem tem tanta representatividade LGBT,

representatividade LGBT ja esta ai ha décadas, entdo pra gente conseguir ter uma
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representatividade autista boa, ainda precisamos chegar 1a, e ai pra ter uma autista
e LGBTQIA+ boa também, precisamos chegar |a.

Dai ainda tem as questbes de gordofobia, de facetismo, de etarismo, de varias
outras coisas que a gente ainda precisa conversar mais, que geralmente sdo
discursos muito isolados entre si, e acho que & importante a gente ir se juntando,

porque no final acaba sendo pior pra todo mundo

Entrevistador: Bom, na parte de formacdo da equipe pra atender esses
profissionais autistas e fazer um ambiente seguro pra eles tanto psicologicamente,
quanto pra atender as necessidades sensoriais, quais experiéncias vocé imagina
que sejam as formagdes necessarias pra uma equipe realmente conseguir acolher
esses profissionais?

Serafim: Eu acho que formacdo e capacitagdo € muito importante, pra que as
pessoas saibam o que € o autismo, e que o autismo nao € aquele videozinho da
crianga tendo crise no shopping, néo. Essa crianga pode ser que tenha crises que
vao ser diferentes, essa crianga pode crescer e querer trabalhar no mesmo lugar
que vocé, entdo formacao é importante.

Quem deve ministrar a equipe de formagao? Pessoas que tenham experiéncia com
pessoas autistas. Eu sou de uma linha politica, digamos assim, filosdéfica, que
defende que é importante que dentro da convencgao de direitos das pessoas com
deficiéncia (que defende que todo material produzido para um grupo minoritario e
vulnerabilizado), tenha pessoas (dentro desse grupo) envolvidos na implementacgao
e planejamento quanto ao futuro desses projetos, se ndo a gente vai ter um monte
de homens discutindo sobre o que € o aborto por exemplo, esse tipo de coisa.

Entdo eu defendo que, se possivel, que seja uma pessoa autista, que seja uma
pessoa ali no meio que fale sobre isso, e isso serve para qualquer coisa né, se for
para formacao de pessoas com deficiéncia, LGBTQIA+, que ndao sejam sb gays cis
que estejam ali falando sobre isso, que seja uma mulher trans, negra, enfim, para

avaliar na pratica.
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Eu vou te dizer que, mesmo nas agdes mais perfeitas, se o ambiente de trabalho
nao for legal, ele vai acabar tendo que ser reaplicado varias vezes, porque as
pessoas esquecem, porque as pessoas vao estar trabalhando.

Entdo, treinamento de empresa é aquele negocio que, muitas vezes, vai ter a
aplicacdo que vai ser que legal. “Fizemos um cursinho, que legal fizemos um
negocinho”. E é importante, entdo, fazer um didlogo com as pessoas autistas no
trabalho: “como é o trabalho aqui pra vocés? Como € a sua experiéncia? O que vocé
acha que precisa trabalhar nesse espago?”.

Mas o que eu te digo também & que, mesmo que pessoas com formagédo sejam
muito boas pra lidar com pessoas autistas, na pratica, o que muitas pessoas me
relatam é que tem pessoas que tém muita informagao sobre o que é autismo, assim,
pos-doutora em autismo, mas que € uma pessoa extremamente escrota com
pessoas autistas.

Por qué? E o bambambam do autismo. Porque “ndo, porque eu sou especialista de
aba da América Latina”, e vai ser uma pessoa completamente horrivel.

E também tem pessoas que nunca tiveram qualquer contato com qualquer coisa de
autismo, ndo sabem o que é autismo, claramente, mas que acaba sendo muito mais
acessivel pras pessoas, simplesmente porque tem a mente aberta de “ok, se uma
pessoa pediu um negocinho aqui e ndo € algo que me prejudica, qual que é o
problema de eu fazer esse negocinho aqui facil, que nao ta afetando o trabalho, ter
um pouco essa mentalidade de, tipo, ok, vai ser diferente, mas qual que é o
problema, o que que vai me afetar? Se a pessoa pediu pra isso e isso, pra eu nao
dar um abrago nela, ta bom, eu ndo vou dar um abrago nela.”. Acaba sendo muito
mais simples.

Entdo formacdo € importante, mas ter um respeito por pessoas acaba sendo, eu

acho, mais até importante do que fazer a formacao.

Entrevistador: Na sua avaliagdo, quais sdo as principais falhas ou limitacbes das

leis e politicas publicas brasileiras voltadas a inclusdo de pessoas com deficiéncia e
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autistas no mercado de trabalho? Que mudangas legislativas, incentivos ou politicas
publicas seriam mais eficazes para ampliar o acesso e a permanéncia?

Serafim: Nao consultar as pessoas autistas. Tem coisa que chega pra gente, que eu
ja tive que trabalhar por causa do Conselho de Psicologia Anticapacitista, que a
gente teve que avisar os deputados que estavam fazendo coisa errada, que é
basicamente “ei, se vocés tivessem falado com uma pessoa autista, vocés teriam
visto que esse projeto de lei ndo presta”. E dai, é complicado, porque dai o autismo
virou essa moeda, que dai os governadores adoram fazer uns textos super
acessiveis, super legais, “olha s6 como eu gosto de pessoas autistas”, e eles ndo
estdo em contato com as pessoas autistas, eles s6 estdo vendendo a ideia do
autismo.

Eles falaram com, tipo, a vizinha, que € uma mée autista, que acha que precisa
disso, e dai ja elaboraram todo um negocio, e botaram pra camara, e botaram pro
negocio, tipo, ndo, ndo, calma, fale com pessoas autistas que estdo trabalhando
sobre isso.

E outra coisa, tem muitas coisas que estdo saindo agora, de nota de servigo, nota
técnica de coisa, que é coisa que ja existe ha, tipo, mais de 10 anos, principalmente
pra pessoas autistas, e as pessoas néo estao fazendo pesquisa falando do que ja
existe, porque as pessoas ndo sabem que existe, porque foi declarado que isso é
uma lei, por exemplo, que isso € algo que existe, o juiz declarou que isso e isso, mas
acaba nao sendo implementado com mais afinco. Entdo, as pessoas acabam dando
de novo uma ideia pro negocio que ja existe, porque precisa, mas ainda nao ta
conseguindo ser implementado direito.

Entdo, eu sinto que as pessoas ndo sabem o que elas podem exigir. As empresas,
as vezes, eu vejo chegar em casos pra mim que €, tipo, “nossa, esse € um processo
tao facil de fazer, porque isso ai € completamente ilegal o que a empresa fez, essa
demissdo aqui”, e porque nao sabia, a propria empresa nao sabia que era obrigado
assim, a fornecer aquilo e aquilo e aquilo, que a pessoa pediu claramente no e-mail,

e ai a empresa claramente disse que “nao por causa disso, e dai, tipo, ai, que
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processo facil’. Porque as pessoas ndo tém informagao do que ja existe, e ndo tém
contato com pessoas autistas de verdade.

Entdo, tem que implementar as coisas que existem primeiro. Tem que falar mais
coisa, tem que fazer mais coisa, falta muita coisa, s6 que tem coisas que ja existem

que as pessoas nao tém nogao que existem, que ja estdo funcionando.

Entrevistador: Bom, quais praticas do acompanhamento na pods-contratagao e
também planos de desenvolvimento de carreira vocé considera mais adequadas pra
garantir a adaptagdo, bem-estar e crescimento desses profissionais autistas? E
como também se medir essas praticas e saber se elas realmente estado
funcionando?

Serafim: Eu acho que tem que sempre verificar certinho com a pessoa, e deixar
mais claro as coisas que sao esperadas dela e que podem ser possibilidades de
trabalho pra pessoa. Mesmo se a pessoa ta acostumada a fazer determinado
servigo, determinada fungdo por anos, pode ser até que a promogao, que muitas
pessoas vao esperar pra determinada outra funcdo, nem é algo que a pessoa
realmente quer. Sé € algo que a pessoa acredita que precisa querer, porque € esse
que é o funcionamento natural, que “agora eu trabalhei tantos anos nisso, agora eu
preciso trabalhar tantos anos nisso”.

E muitas vezes ndo, ndo. Vocé pode ter, por exemplo, um aumento salarial diferente
ao que vale realmente a pessoa ali naquela empresa, sem que mude o que ela ta
fazendo ja ha anos e que ta gostando bastante de fazer. Porque dai chega a pessoa
falando que vai receber uma promogao e ta mudando de fungado e ta mudando de
horario, ta mudando de area de trabalho por recompensa de servico, e a pessoa so
aceitou porque achou que era assim que tinha que ser.

Tipo, “ndo, nao, ta tudo bem, vocé pode continuar fazendo esse negdécio que vocé
gosta mais, mesmo que seja uma funcao pior”. E dai tem que considerar o que a
pessoa quer pra si, € ndo o que € o ideal dos momentos de cadeira. Porque agora
vocé tem que ser o supervisor encarregado, porque vocé é a pessoa que tem mais

experiéncia e sabe melhor o que fazer.
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Tipo, ndo, a pessoa ta feliz fazendo essas outras coisas aqui. Entdo tem que checar
certinho com a pessoa e explicar o que realmente faz sentido, o que realmente nao

faz sentido. E isso.

Entrevistador: Eu acho que se conecta um pouco, a proxima pergunta, com tudo
que vocé ja falou. Como a lideranga e a criacdo de toda uma cultura dentro das
organizagdes podem influenciar esse processo de adaptacdo, tanto dentro das
equipes mesmo, né? Entdo como essa cultura pode vir de cima, mas influenciar todo
0 mesmo da empresa pra adaptacido dessas novas pessoas sendo divertentes?
Serafim: Mente aberta e verificar o que realmente ta acontecendo, porque precisa
ser feito assim, ndo? Claro, tem coisas que precisam ser feitas assim, porque é o
trabalho, é isso. Ou coisas que, ndo, a gente t4 fazendo assim porque a gente
sempre fez assim, e a gente vai continuar fazendo assim porque é isso que € o
certo.

Quando tiver muito dogmatismo no negdécio, muito provavelmente sao coisas que
podem ser adaptadas sem ter um custo muito alto, ou sendo até melhor que tenha
uma mudanga mesmo, que seja algo que ndo faga tanto sentido assim. Avaliando
melhor, pode ser que, ndo, pera ai, mas isso aqui realmente... Dai a gente perde
menos tempo fazendo isso porque a gente ja pula essa e essa tatua que no final nao
tava servindo pra nada.

Entdo comunicagéao, claro, é algo que todo mundo sempre fala, e tem que continuar
falando, porque o pessoal ndo sabe dar ordem. E fato, as pessoas ndo sabem dar
ordem.

Respeito, sempre. E eu digo até, meio controverso, mas eu sinto que as vezes as
pessoas autistas também tem que ter um certo respeito em relagcdo a como funciona
0 mercado de trabalho. Porque como essas coisas nao sio claras, as pessoas nao
falam sobre isso que é subentendido, muitas pessoas chegam no mercado de
trabalho e ndo sabem como funciona.

Tipo, sim, tem 0 seu respeito pessoal, mas tem o respeito por todas as outras

regrinhas aqui, porque senao vocé nao vai se levado a sério. E as pessoas nao tém
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nogdo que tem essas mini-regrinhas todas. E sim, €, lidar com preconceito, fazer
informacao, fazer didlogos, ter respeito, ter acessibilidade, isso.

A gente tem que pensar que sim, € muito bom para as pessoas autistas, e acaba
sendo muito bom para empresas, para o PIB brasileiro no geral, porque tem muitas
pessoas autistas. Mas também acaba sendo muito bom para muitas pessoas que
nao sao autistas também. E a gente normalizar que nao precisa cumprimentar bom
dia todo dia, sendo vocé é uma pessoa rude.

Tem gente que ndo € autista, que também ndo vé sentido nisso e que fica se
estressando com isso. Qual € o problema de n&o falar bom dia a todo momento? E
ter aquele momento de conversa no bebedouro? Nao. Tem coisas que realmente

acabam nao sendo tao interessantes assim para todo mundo.

Entrevistador: Eu imagino que até... Imagino ndo, € um fato, mas enfim. Que
pessoas autistas tenham até uma forma de pensar que vai facilitar a vida de todo
mundo, sabe? E as vezes, se vocé parar dez minutinhos para ouvir a pessoa autista,
sua vida vai ser tdo mais facil.

Serafim: Trabalho em grupo é tanta picuinha que nado faz sentido. “N&o, porque
essa pessoa que fez isso aqui e ai t6 obrigado com ela por causa disso”, mas ela
nao fez nada. Ela sé nao te convidou para o cha de bebé da crianca dela, mas dai

vocé nem ia querer ir. Por que vocé ta magoado? (risadas).

Entrevistador: Bom, pra encerrar as perguntas que estao ja selecionadas, se vocé
pudesse definir um conjunto de acbes pra empresas, gestores e formuladores de
politicas publicas que realmente transformariam a inclusdo dessas pessoas
neurodivergentes e principalmente autistas no Brasil, quais seriam?

Serafim: No Brasil, fazer esse recorte € muito importante, porque as pessoas
tendem a pegar umas politicas de empresariais estadunidenses, geralmente, e dai,
sé porque € uma tatica americana, a gente vai usar porque € “superior’ e as vezes o

trabalho que eles estdo fazendo no Brasil nem faz sentido.

]
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Mas tem que tomar cuidado porque eu ja tive experiéncia de algumas pessoas
autistas que acabaram sendo “caidas sobre o colo” delas s6 porque elas eram
autistas. E ja vi elas pegarem na mao do pessoal e ensinaem para as pessoas o que
€ o autismo, o que € o local da empresa, 0 que a empresa precisa. E n&o, isso nao é
responsabilidade sua como autista que trabalha nessa empresa. E interessante que
seja permitido que a pessoa ajude, mas essa responsabilidade ainda é da gestéo.
Tem que colocar essas questdes de acessibilidade, ver o que precisa ser feito.
Contratar pessoas de fora para fazer essa avaliacdo. Nao € porque a pessoa €
autista que ela que precisa ficar dando aula pessoal.

Entdo tem que fazer uma avaliagdo do que o local precisa. Muito provavelmente vai
precisar de algumas acdes formativas para explicar o que € o autismo.

Tendo que a psicologia ndo esta preparado para o autismo adulto, para o autismo
com sexo, intersexualidade; para o autismo na atualidade e tudo mais.

E somar entdo com questbes estruturais, as vezes, de acessibilidade profissional,

dependendo do local para o local.

Entrevistador: Bom, acabaram as perguntas pré-selecionadas, mas eu gostaria de
saber se vocé tem algo mais a adicionar. Algo que esta muito em evidéncia, que tem
muita relevancia... justamente pelo fato de vocé estar muito inserida ai no meio, tem
algo que vocé gostaria de acrescentar?

Serafim: Necessidade de verificar sempre qual é a realidade de cada local. Porque
a gente acaba fazendo muitos manuais, muitos modelos, muitas coisas meio
prontas. E dai eu ja vi locais que pegam um negdcio que € super interessante de
usar, s6 que acabam nao fazendo adaptacao do préprio material.

E eu acho curioso quando o material € sobre adaptacdes, e a pessoa nao adapta o
material que precisa ser inserido ali.

E eu ja vi pessoas dando apresentagcdes sobre autismo que eram lindas, s6 que dai
a pessoa nem editou os slides direito, e estava com umas informagdes que nem

faziam sentido.
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Tem vezes que a pessoa estava apresentando e isso dificulta para a implementacao
de um trabalho legal. As vezes uma conversa acaba sendo melhor do que uma
palestra, acaba sendo melhor do que fazer toda uma agdo de uma semana do que
vai fazer sobre isso, isso e isso. As vezes um e-mail substitui uma reunido. E dai o e-
mail esta ali, tudo descrito, tudo bonitinho, informagdes sobre isso, isso e isso. E eu
acho que é importante pegar (tanto a questao respeito, acessibilidade, incluséo, as
coisas bonitinhas) quanto o lado legal, lado legislativo, judiciario.

Isso aqui é ilegal. Isso aqui possui pena de tanto e tanto tempo. Isso aqui esta
garantido na Constituicdo, segundo esse exercicio. Esta garantido no Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia desde o inicio do Estado. Esta na Lei Verdeenspiana de
2012. Isso aqui esta na Lei de Trabalho de Pessoas Autistas de Incluséo da Pessoa
com Deficiéncia.

Entdo, as pessoas nao tém nocado que tem coisas que... Realmente, vocé nao esta
sendo chato por pedir. Esta dentro do seu direito pedir.

A pessoa nao esta sendo dificil, sensivel por pedir. Esta no direito dela fazer isso.
Inclusive, vocé pode ser processado se vocé nao fizer essas coisas aqui.

Porque tem coisas que sao muito simples, sdo muito faceis. S6 que tem a pessoa
que encara isso com um grande bicho de sete cabecas e tem dificuldade de
comecar a pensar.

Literalmente, € vocé so trocar o lugar da mesa da pessoa. Todas as solugdes, todos
os problemas tém uma solugdo muito simples. S6 que as pessoas tém uma rigidez
cognitiva, mesmo nao sendo autista, e pensam “ndo, as coisas tém que ser
decididas, porque se nao, tem errado”, “tem que resolver seus proprios problemas
na sua terapia”.

As pessoas tém que aprender coisas e também, além de formacado, tém que ser
pessoas. Vocé tem que ser uma pessoa ok. Nao precisa ser legal, nao precisa ser,
uau, o ‘salvador dos autistas’ agora. S6 seja legal, seja tranquilo, seja “ok”.
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e Entrevistador: Vocé tem alguma recomendacgédo de pesquisa, artigo, lei, etc., que
seria interessante adicionar ao TCC, ou fazer um estudo sobre para ter mais um
conhecimento e uma base tedrica maior para esse assunto?

Serafim: A Berenice Piana, que eu acredito que ja tem ali, que € a lei do autismo.
Dai tem o proprio estatuto da pessoa com deficiéncia, que esta ali no meio também.
Se vocé for utilizar os exemplos e vocé quiser ndo colocar nomes, etc., pode ser
interessante dar uma pesquisada em meio escavador, no sentido de coisas que o0s
juizes ja decidiram.

E dai vocé consegue manter o status de ser anénimo, mas também a informacéo e
também ter fonte, que é importante para o TCC, se vocé usar por reportagem
mesmo. Tal coisa do G1, falando esse caso aqui, que o juiz decidiu isso e isso para
o trabalho da empresa. Que também ingressa, vocé tem os casos que vocé
consegue falar ali, esta an6nimo, esta informacgéao certa.

Eu acho que pegar os casos de noticia e pegar os casos de lei e pegar os casos
disso. Acho que é o que mais seria interessante de fazer.

[...]

Se vocé quiser fazer uma lista de acessibilidade possivel, eu tenho um pessoal que
usou no trabalho umas listas semelhantes ao relatorio de acompanhamento que eles
receberam nas universidades. Hoje em dia, muitas universidades tém o proprio
relatério da pessoa autista, que tem adaptacdes possiveis.

Se vocé quiser dar uma olhada, eu posso te passar alguns materiais que eu sei que
eu tenho aqui, que eu sei que algumas pessoas acabam utilizando o mesmo tipo de
material.

O material geralmente vai ter o laudo da pessoa, o cédigo, o CID, etc. Isso é
importante. A parte legislativa, as referéncias tedricas.

Coloca DSM, coloca CID. E coloca o que é recomendado por causa dessa pessoa.
E recomendado que seja permitido usar o fone de ouvido por causa disso, esse tipo

de coisa.
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SILVIA FASIOLI (ZAHRAH VIOLET) - 47 ANOS

Servidora publica e instrutora de danga do ventre, tribal e dangas circulares. Sua
contribuicdo nesta pesquisa fundamenta-se na vivéncia no ambiente corporativo
como pessoa com Transtorno do Espectro Autista (TEA).

A entrevista ocorreu em 04 de outubro de 2025, de forma online, por meio de
mensagens de texto, conforme escolha acordada previamente. A transcrigao integral

encontra-se a seguir.

Entrevistador: Nesse primeiro momento, pode nos contar um pouco sobre vocé?
Nome, idade e um pouco sobre seu diagnéstico de TEA, assim como sua trajetoria
profissional antes e apds o diagndstico.

Silva: Nome:Silvia Fasioli (profissionalmente prefiro ser chamada Zahrah, que € meu
nome de danga) Idade: 47 anos

Sobre o diagnéstico: cresci nos anos 80, quando havia poucas ferramentas
diagndsticas e nenhuma conscientizagdo. Mais tarde, na minha adolescéncia, com
filmes e campanhas na televisdo, aumentaram os diagndsticos de autistas nivel 3 de
suporte. Precisei passar por psicélogos, na época sé ia a psicélogo crianga que
tinha, entre muitas aspas “alguma coisa errada". Aos 16 anos, comegaram as
investigacdes para depressao recorrente e crises de ansiedade e de “panico ",
sempre inconclusivas e sem sucesso.

Em 2011, em processo de investigagdo de uma hipotese de transtorno bipolar, a
psiquiatra que me atendia levantou a hipdtese diagndstica de Sindrome de
Asperger, termo que logo depois caiu em desuso, incluindo a condicdo dentro do
Transtorno do Espectro Autista. Essa mudanga afetou tanto o processo diagndéstico
quanto a minha aceitacdo, pois eu me “considerava funcional e sentia uma forte
injustica com os autistas” me encaixar no espectro, devido a falta de informagao
tanto minha quanto dos profissionais que me atendiam.

A partir de 2018, as caracteristicas da condicdo estavam muito evidentes e iniciei

uma batalha pelo meu diagndstico correto. Negativas do convénio, despreparo de
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muitos profissionais e a pandemia foram obstaculos. O laudo so6 foi fechado, tendo o
transtorno do Espectro Autista comprovado, em 2024.

Minha trajetdria profissional antes do diagndstico: eu trabalho desde os 16 anos,
mas nunca permaneci no mesmo local por mais de um ano. Sofria muito preconceito
por parte das empresas € eu mesma tinha um sentimento de culpa e de
incapacidade. Sempre tive inabilidade com “jogos", indiretas e ordens implicitas, o
que me colocava em situagdes complicadas. Quando eu nao era demitida por
motivos como "ser muito lerda” ou "ndo se enturmar”, eu acabava pedindo demissao
por sobrecarga sensorial.

Em paralelo, desenvolvi um trabalho autbnomo como professora de danga e também
desenhava, produzia e vendia figurinos. Embora eu tenha enfrentado dificuldades
sensoriais, de comunicacdo e em reconhecer “pistas" sociais, este foi o trabalho que
me sustentou e onde obtive mais sucesso por mais tempo.

Em 2009, prestei um concurso publico para a Prefeitura Municipal de Maua,
entrando pela ampla concorréncia (vaga nao PCD). Continuei com dificuldades,
porém sempre executei meu trabalho com dedicacdo e responsabilidade, entao
dessa vez eu ndo podia ser mandada embora simplesmente porque ndo gostavam
do meu jeito e estive amparada pelas leis trabalhistas sempre que precisei de
atendimento meédico.

Apods o diagnostico, que é relativamente recente, tem cerca de um ano e meio,
cheguei a ir ao RH notificar. Me foi ofertada reduc¢ao da carga horaria, porém eu teria
que permanecer em um local de trabalho que nao considero adequado, entdo optei
por um local onde n&o seria possivel reduzir a carga, mas que tem mais recursos de
acessibilidade. Desde o diagndstico, venho também pensando em novos rumos

profissionais.

Entrevistador: De que forma o diagnéstico te auxiliou a reconhecer suas

necessidades no ambiente profissional?
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Silva: Compreendi, através da busca por informagdo e conhecimento acerca da
minha condi¢do, que muitas das dificuldades que eu tinha n&o eram por
incompeténcia ou “culpa", mas sim pela falta de acessibilidade. O diagnéstico me
ajudou a me melhorar e buscar por terapias adequadas e, em contrapartida, avisar a

chefia quando algo ndo esta de acordo.

Entrevistador: Vocé ja trabalhou em algum local onde os gestores/superiores
estavam cientes do diagnostico? Se sim, houve alguma mudanga de tratamento ou
medida de acessibilidade?

Silva: Sim. Apdés o diagnéstico consegui transferéncia para um setor mais
adequado, onde eu posso desenvolver minhas habilidades e ja possui alguma
acessibilidade para atender aos alunos. Sinto que a maioria dos colegas me trata
com naturalidade, alguns eu sei que me invalidam, mas o problema n&o é geral.
Uma medida importante, que me prejudicou nos estudos porém ajudou muito na
produtividade no trabalho, foi a mudanca de horario para ir e voltar fora do horario de

pico.

Entrevistador: Vocé ja trabalhou/trabalha em locais com excesso de estimulos
sensoriais (ruidos, luz forte, interagdes simultdneas)? Se sim, quais mais
influenciam/infuenciaram seu rendimento?

Silvia: Sim. Todos descritos me sobrecarregam, perco o foco e me da enxaqueca e
crises. Todos influenciam negativamente, mas para mim a pior parte é ter interagoes

simultaneas.

Entrevistador: Quais exigéncias comuns dos ambientes profissionais (como
flexibilidade de horarios, reunides frequentes, multitarefas) vocé considera mais
desafiadoras?

Silvia: Reunides inuteis, obrigagcdo de participar de confraternizacdo e outros
encontros, entrada e saida em horario convencional (horario de pico), tarefas que

nao fazem parte da minha fungéo. Tenho dificuldade com hierarquia, eu trato todo
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mundo igual e muitas vezes as autoridades levam para o lado pessoal. Entender

ordens confusas e subentendidas.

Entrevistador: Quais ajustes no ambiente fisico poderiam melhorar bastante sua
experiéncia de trabalho?

Silvia: Isolamento acustico ou salas em locais que nao estejam competindo com
outros sons altos. Limpeza adequada do local. Manutengao frequente das lampadas,
para que né&o figuem piscando. Organizac&o dos locais de trabalho. Substituigdo dos

ventiladores por tecnologias mais adequadas, como circuladores de ar, por exemplo.

Entrevistador: Que tipos de rotinas ou dindmicas (horarios fixos, pausas
programadas, tarefas previsiveis, etc) facilitam mais o seu desempenho?

Silvia: Cronograma, rotina, pausa para descompresséao (prefiro duas pausas de 30
minutos a uma hora de almogo), comprimento e agilidade de todos em trabalhos que
me afetem (por exemplo, se alguém nao cumpre sua parte em tempo, em algo que

eu preciso para cumprir minhas fungdes, me gera crises fortes e posso até adoecer).

Entrevistador: Relagdes interpessoais e oportunidades de crescimento profissional
Silva: Ja vivenciou situagdes onde a receptividade dos colegas ou gestores em
relagado as suas necessidades/preferéncias no trabalho nao foram tao positivas? Se
sim, gostariamos que compartilhasse, caso se sinta confortavel.

Sim. Sempre. Eu tenho algumas adequagdes e no momento trabalho bastante
sozinha, por isso nao tenho tido problemas atualmente, mas antes sempre fui
excluida. No setor onde eu estava anteriormente, uma das chefias era
extremamente abusiva e a equipe me isolava. Fui chamada de toupeira, de “avulsa",
entre outras coisas. Ouvi " hoje em dia qualquer um mente para forjar laudo” e
"odeio quem se esconde atras de doenga “. Essa hostilidade prejudicava muito meu

desempenho.
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Entrevistador: Vocé percebe oportunidades de crescimento e desenvolvimento na
carreira e condigdes iguais as de demais pessoas?

Silvia: Nao.

Entrevistador: Ja houve fungdes ou atividades em que vocé sentiu que suas
habilidades te fizeram se destacar?

Silvia: Sim. Mesmo sem o devido reconhecimento.

Entrevistador: O que vocé considera essencial para que um local de trabalho seja
realmente inclusivo para pessoas autistas?

Silvia: Acessibilidade atitudinal e ouvir os PCDs sem “achismos".

Entrevistador: Existe algo que vocé gostaria de mudar na forma como as empresas
enxergam o profissional autista?
Silvia: Sim. As empresas nos enxergam como a obrigacdo de cobrir uma cota. Na

verdade, continuamos vistos e tratados com capacitismo.

Entrevistador: Que conselho daria para empresas ou para pessoas autistas que
estao iniciando sua trajetoria profissional?

Silvia: Empresas: “Nada sobre nds sem nés", essa frase € mote do movimento das
pessoas com deficiéncia. Oucam, validem e atendam as necessidades e opinides
dos autistas e outras PCDs. Existe muito achismo, muita ideia pronta, que nao
atende as nossas necessidades. Avalie e respeite o perfil do autista, se ja é
improdutivo colocar uma pessoa neurotipica em uma fungdo que nao extrai seu
melhor, fazer isso com um autista € ainda pior. Nao infantilize o autista, ndo invalide,
dé autonomia, diretrizes claras e vera seu funcionario brilhar.

Para os autistas: conhega a fundo as leis trabalhistas comuns a todos e as leis
especificas. Esteja sempre respaldado por seus direitos. E sempre busque crescer
naquilo que vocé tem de melhor, busque as terapias adequadas e sempre estudar

dentro das suas habilidades e possibilidades.
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