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1. O Autismo nas PMEs e nas Politicas Sociais

1. Responsabilidade Social das Empresas (sigla inglesa: CSR)

A CSR e definida pela Comissdo Europeia (CE) como a responsabilidade das empresas pelo seu impacto na
sociedade - tornando-se socialmente responsaveis, através da integragdo de preocupagdes sociais, ambientais,
éticas, de consumo e de direitos humanos na sua estratégia de negocio, cumprindo a lei & em estreita colaboracao
com as partes interessadas, com o objetivo de maximizar a criagdo de valor partihado para os seus
proprietarios/acionistas, bem como para a sociedade civil. A CE inclui na sua definigdo de CSR os seguintes
elementos: praticas laborais, como os direitos humanos, o trabalho e a formagao, a diversidade, a igualdade de
género, a saude e o bem-estar dos trabalhadores; questdes ambientais, como a biodiversidade, as alteracoes
climaticas, a utilizagao eficiente dos recursos e a prevengéo da poluigdo; a luta contra a corrupgéo; o envolvimento e
a contribuicdo para o desenvolvimento da comunidade; a inclusdo de pessoas em situag@o de desigualdade; e os
interesses e beneficios dos consumidores. No entanto, nao existe uma definicao universal de CSR.

1. a. O valor e o impacto nas PME e na sociedade em geral

Uma cultura organizacional que promova a CSR oferece varios beneficios para uma organizagao, tais como: atrair e
reter capital humano qualificado, promovendo simultaneamente a sua motivagdo e aumentando a sua produtividade;
atrair e reter clientes, parceiros, fornecedores e investidores que queiram colaborar com a causa social; Resiliéncia
para gerir riscos e cenarios de crise; Promogdo de uma imagem mais positiva da organizagao; entre outros.

1. b. Requisitos, metodologia e estrutura da CSR

Para que as PMEs desenvolvam e apliqguem as suas politicas de Responsabilidade Social (RS) & necessario que, em
primeiro lugar, garantam e cumpram a responsabilidade pelo seu impacto na sociedade e respeitem a legislacéo
aplicavel e os acordos coletivos entre parceiros sociais. Para cumprirem plenamente as suas politicas, as empresas
devem seguir determinados requisitos e estabelecer um processo que abranja, pelo menos, os direitos humanos, as
praticas laborais (e.g., formacdo, diversidade, igualdade de genero, efc.), as questbes ambientais (e.g.,
biodiversidade, alteracdes climaticas, eficiéncia dos recursos, etfc.) e o combate a corrupgdo. E, cada vez mais, a
integragdo de pessoas com deficiéncia nas empresas, o envolvimento da comunidade e o0s interesses dos
consumidores devem ter um maior peso no desenvolvimento destas politicas, em vez de apenas fazerem parte da
agenda da CSR. Assim, por onde é que as empresas devem comecar?

1. Seguir a sua propria visao e missao;

2. ldentificar os intervenientes/ partes interessadas;

3. Avaliar que areas da RS os trabalhadores e as outras partes interessadas consideram mais relevantes
desenvolver;

Redigir uma proposta de estratégia de RS e divulga-la amplamente junto de todas as partes interessadas;
Finalizar a estratégia de RS com todas as partes interessadas;

Implementar, gradualmente, a estratégia de RS;

Rever a CSR.; efetuar esta avaliagao anualmente.
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1. O Autismo nas PMEs e nas Politicas Sociais

2. Emprego Inclusivo

O Artigo 27 da Convencao das Nagdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia afirma que todas as
pessoas com deficiéncia tém o direito “de trabafhar, em condicoes de igualdade com os outros; sto inclui o direito &
oporfunidade de se sustentar afravés de um trabalho escolhido liviemente ou aceite num mercado de trabalho & num
ambiente de trabalho abertos, inclusivos e acessivels as pessoas com deficiéncia”. Emprego inclusivo significa que
qualquer pessoa com deficiéncia pode trabalhar com os seus pares sem deficiéncia num mercado de trabalho
competitivo, com a garantia de que néo sera discriminada, segregada ou excluida devido & sua deficiéncia.

2. a, Valor e impacto

A contratagdo de uma pessoa com autismo acrescenta valor A diversidade da empresa, o que contribuira para uma
maior criatividade, inovagao e capacidade de safisfazer as necessidades do cliente. De um modo geral, as empresas
que apostam na diversidade e no trabalho inclusivo s&o mais bem sucedidas, tomam melhores decisbes, t8m um
maior foco no cliente e uma maior facilidade em afrair e recrutar pessoas, 0 que reforga os seus valores culturais,
aumentando a reputagdo da propria organizagdo. Da mesma forma, reforca a marca da empresa como um
empregador inclusivo e, portanto, atrai os melhores talentos.

2. b. Requisitos

Para um emprego verdadeiramente inclusivo devem ser considerados alguns aspetos:

1) Tem de ser adequado e corresponder aos interesses e competéncias da pessoa;

2) Os apoios e adaptacdes devem ser alargados aos membros da familia que cuidam e apoiam os seus familiares

com deficiéncia;

3) Os empregadores devem ter acesso a ferramentas adequadas e ufiliza-las para garantir que os seus locais de

trabalho sejam inclusivos e "livres" de qualquer forma de discriminagao.

Para o consequir, existe um conjunto de requisitos que uma empresa pode sequir, de acordo com a Convencao das

Nagdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia:

1. Proibir a discriminagdo com base na deficiéncia no que respeita a todas as questdes relacionadas com ltodas as
formas de emprego;

2. Proteger os direitos das pessoas com deficiéncia em igualdade de circunstancias com as demais pessoas, com
condigGes de trabalho justas e favoraveis;

3. Garantir que as pessoas com deficiéncia possam exercer 0s seus direitos laborais em condicdes de igualdade com
as outras pessoas;

4, Permitir que as pessoas com deficiéncia tenham acesso efetivo a programas gerais de orientago técnica e
profissional, servicos de colocagdo e formagéo profissional e continua;

5. Promover oportunidades profissionais e a progressao de carreira para pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, bem como assisténcia na procura, obtengéo, manutencao e regresso ao emprego.
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1. O Autismo nas PMEs e nas Politicas Sociais

3. O Espetro do Autismo
3. a. 0 que significa “Espetro do Autismo"?

O Autismo & uma condigdo neuroldgica do desenvolvimento, presente desde a infancia e de carater permanente, que
resulta de alteractes no desenvolvimento e maturacao do sistema nervoso central, ou seja, o cérebro de uma pessoa
com autismo & diferente porque se desenvolveu de forma diferente. Esta diferenga afeta a forma como a pessoa
comunica e se relaciona com outras. O autismo & uma condicdo do espetro - cada pessoa autista e diferente.

Embora existam varias caracteristicas associadas ao autismo, as duas principais areas de comprometimento (DSM-V,
Associagao Americana de Psiquiatria, 2013) so:

A. Défices persistentes na comunicacgao social e na interagao social em multiplos contextos.

B. Padrdes restritivos e repetitivos de comportamento, interesses ou atividades.

3. b. Principais caracteristicas

Para as pessoas com autismo, a comunicagdo pode ser um grande desafio, mas isso nao significa que nao
comuniquem ou ndo queiram comunicar - apenas o fazem de uma forma diferente. E comum terem dificuldade em
compreender linguagem ambigua, como afirmacgdes pouco claras, humor, expressdes idiomaticas ou metaforas; ou
em compreender a reciprocidade de uma conversa (falar-ouvir-responder adequadamente); podem também
manifestar dificuldades ao nivel da comunicagao nao-verbal.

Os padrfes restritivos e repetitivos de comportamento s&o, por exemplo, movimentos motores esterectipados e
repetitivos - estereotipias - (e.g., abanar as maos, balangar o corpo, ou girar/rodar um determinado objeto) ou repetir
as mesmas frases, palavras ou sons (ecolalia). Estes padrdes sao repetidos continuamente ao longo de um periodo
de tempo, da mesma forma e em circunstancias diferentes. Tambem & comum terem interesses especificos e
altamente restritos e fixos que ndo sdo "normais” em intensidade ou em foco.

3. c. Pontos fortes das pessoas autistas

As competéncias e os pontos fortes de uma pessoa com autismo dependem, essencialmente, das suas
caracteristicas e particularidades. Estes podem ser alguns exemplos de pontos fortes das pessoas autistas:
- Elevada atencdo ao detalhe;
- Elevada consciéncia social e compromisso ético;
Elevada capacidade de observagéo;
- Excelente memdria de longo prazo;
- Elevada proficiéncia - conhecimentos aprofundados sobre temas especificos;
Tendéncia para ser muito logico e metodico e para ter uma abordagem analitica;
- Excelente memdria visual;
Sinceridade, honestidade e lealdade;
- Elevada capacidade de escuta sem preconceitos.

As principais caracteristicas associadas ao autismo e a falta de conhecimentos, e consequente pouca acessibilidade
das empresas, resultam normalmente em obstaculos e desafios na procura e obtengao de um emprego. Atualmente,
as pessoas autistas ainda enfrentam e experienciam muitos desafios e barreiras no acesso ao emprego, que nao
estdo apenas relacionados com as suas dificuldades e caracteristicas pessoais, mas sao parcialmente determinados
por modelos de servigos que continuam a centrar-se na "corregdo” da deficiéncia, com pouca consideragio pelos
pontos fortes da pessoa, perpetuando assim maus resultados no emprego. Como tal, & fundamental mostrar aos
empregadores o outro lado da deficiéncia.
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2. Soft Skills na Gestao de PMEs

O autismo é uma condigcdo do desenvolvimento que afeta a capacidade de uma pessoa interagir com o0s
outros e percecionar 0 mundo exterior - 0s individuos com autismo experienciam o mundo de uma forma
unica. O autismo € uma condi¢do que dura toda a vida e nao pode ser "corrigida”; ndo € uma doenga ou
enfermidade. Muitas pessoas acreditam que o facto de terem autismo & uma parte essencial de quem so.
O autismo é uma condigao do espetro - embora as pessoas autistas tenham determinadas caracteristicas e
dificuldades em comum, ser autista é diferente de pessoa para pessoa.

Os trabalhadores autistas podem necessitar de algum apoio, muitas vezes simples, no local de trabalho.
Para além dos seus pontos fortes e talentos individuais, os candidatos autistas demonstram
frequentemente competéncias acima da média em algumas ou todas das seguintes areas: concentragdo,
fiabilidade, conscienciosidade, persisténcia, exatidao, grande atencdo ao detalhe e em identificar erros,
capacidade técnica, por exemplo em /T, conhecimento factual detalhado e uma excelente memaria.

Enquanto empregador, gestor, diretor ou membro da equipa de RH & necessario saber como lidar com
pessoas autistas. Como tal, e independentemente da condigdo dos trabalhadores, com ou sem autismo,
espera-se que tenham determinadas competéncias adquiridas. Os trabalhadores precisam, obviamente, de
conhecimentos e capacidades especificas para desempenharem as suas fungdes. No entanto, aqueles que
normalmente se destacam como trabalhadores de alto desempenho revelam algumas qualidades
adicionais, tais como a capacidade de comunicar claramente, de trabalhar bem com os outros e de gerir
eficazmente o seu tempo. Estas sao exemplos de competéncias transversais, ou Soft Skills.

As Soft Skills podem ser definidas como atributos pessoais que permitem a alguém interagir de forma mais
eficaz e harmoniosa. Neste modulo vamos analisar algumas das competéncias que sao consideradas mais
relevantes no apoio aos trabalhadores autistas ao longo de todo o Ciclo de Emprego (Entrevista - Emprego
- Desenvolvimento - Retencéo).

O modulo 2 centra-se nas seguintes competéncias:
» Competéncias de comunicagdo

* Empatia

* Resolugao de problemas

* Gestdo do tempo

» Gestéo de tarefas

» Trabalho de equipa

» Capacidade de adaptagao

» Criatividade

» Liderancga
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2. Soft Skills na Gestao de PMEs

Competéncias de comunicagao

As pessoas com autismo sdo, frequentemente, descritas como estando “absorvidas ou concentradas no
seu proprio mundo®, revelando dificuldades em comunicar e interagir com os outros. Por isso, & importante
que o gestor, ou outro responsavel da empresa, desenvolva competéncias de comunicagdo adequadas a
estas dificuldades. A capacidade de receber e fornecer varios tipos de informagéo é conhecida como
competéncias de comunicagao. Falar, ouvir, ver e ter empatia sao alguns dos componentes de uma
comunicacdo eficaz. Para além disso, também é util compreender as diferencas entre contactos
presenciais, chamadas telefonicas e comunicagdo por meios digitais (e.g.,correio eletronico, redes sociais).

Empatia

A empatia & algo complexo. Embora a maioria das pessoas possa dar uma definicdo geral de empatia, o
termo tem sido utilizado pelos cientistas sociais para identificar uma série de fenémenos distintos mas
relacionados. Esta variedade tem, por sua vez, criado desafios na compreensao e avaliagdo do conceito
numa perspetiva de personalidade e de diferengas individuais. As pessoas autistas podem ter dificuldades
ao nivel da empatia cognitiva (reconhecer o estado emocional de outra pessoa), mas nao com a empatia
afetiva (a capacidade de sentir o estado emocional de outra pessoa e de reagir a ele), dai a razdo pela qual
se espera que o empregador tambem tenha empatia ao contratar pessoas com autismo.

Resolugado de problemas

A analise SWOT & utilizada nas empresas para analisar os pontos fortes, os pontos fracos, as
oportunidades e as ameagas nos ambientes empresariais, consistindo num importante instrumento de
reflexao (Dess, Lumpkin e Taylor, 2005). O principio subjacente ao processo de gestao estratégica tambem
pode ser aplicado para resolver problemas com que o0s individuos se deparam. Outro aspeto da resolugdo
de problemas & a tomada de decisdo.

Gestao do tempo

Consiste na pratica de organizar e exercer um controlo consciente sobre a quantidade de tempo gasto em
determinadas tarefas, especialmente para promover a eficacia, a eficiéncia e a producao. Requer o
equilibrio das responsabilidades de uma pessoa para com a sua familia, amigos, carreira, passatempos e
interesses pessoais, tendo em conta a quantidade limitada de tempo. Quando uma pessoa gere bem o seu
tempo, tem a "opcao" de gastar ou fazer as coisas ao seu proprio ritmo.

Gestdo de tarefas

Consiste no processo de gestdo de uma tarefa ao longo do seu ciclo de vida. Envolve o planeamento, o
teste, o acompanhamento e a elaboragao de relatorios. A gestdo de tarefas pode ajudar um individuo a
atingir objetivos, ou grupos de individuos a colaborar e partilhar conhecimentos para alcangar objetivos em
comum. As tarefas tambem se diferenciam pela sua complexidade, de baixa a alta. A gestao eficaz de
tarefas exige a gestdo de todos os aspetos de uma tarefa, incluindo o seu estado, prioridade, tempo,
afetagdo de recursos humanos e financeiros, recorréncia, dependéncia, notificagdes, etc. Estes aspetos
podem ser agrupados em termos gerais nas atividades basicas da gestao de tarefas.
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2. Soft Skills na Gestédo de PMEs

Trabalho de equipa

Consiste no esforco de colaboragido de um grupo para atingir um objetivo comum ou para concluir uma
tarefa da forma mais eficaz e eficiente possivel. Este conceito € enquadrado no contexto mais amplo de
uma equipa - grupo de individuos interdependentes que trabalham em conjunto para um objetivo comum.
As quatro caracteristicas principais de uma equipa incluem um objetivo comum, interdependéncia, limites e
estabilidade, a capacidade de gerir o seu proprio trabalho e processos internos e de funcionar num sistema
social mais vasto. Os requisitos basicos para um frabalho de equipa eficaz sdo a propria dimensao da
equipa, que deve ser adequada, e o contexto. A dimenséo da equipa pode variar em fungéo do objetivo.
Uma equipa deve incluir, pelo menos, 2 ou mais membros, e a maioria das equipas varia entre 2 e 100
elementos. As equipas desportivas tém geralmente dimensdes fixas com base em regras estabelecidas; as
equipas de trabalho podem mudar de dimensdo em funcdo da fase e da complexidade do objetivo. As
equipas precisam de poder utilizar recursos para serem produtivas (e.qg., campos de jogos ou espacgos para
reunides, horarios programados para o planeamento, orientagao de treinadores ou supervisores, apoio da
organizacao, efc.) e papeis claramente definidos dentro da equipa para que todos tenham um objetivo
claro.

Criatividade

Consiste no fenémeno que da origem a algo novo e valioso. O objeto criado pode ser intangivel (como uma
ideia, uma teoria cientifica, uma composi¢do musical ou uma piada) ou um objeto fisico (como uma
invencdo, uma obra literaria impressa ou uma pintura). O interesse académico pela criatividade esta
presente em varias disciplinas, principalmente na psicologia, nos estudos empresariais e nas ciéncias
cognitivas. No entanto, também pode ser encontrado na educagéo, nas humanidades, na tecnologia, na
engenharia, na filosofia (particularmente na filosofia da ciéncia), na teologia, na sociologia, na linguistica,
nas artes, na economia e na matematica. Estas disciplinas analisam as relagbes entre a criatividade e a
inteligéncia geral, o tipo de personalidade, os processos mentais e neuroldgicos, salde mental ou
inteligéncia artificial; o potencial de promogdo da criatividade através da educacgio e da formacéo; a
promogao da criatividade para beneficio economico nacional; ou a aplicagdo de recursos criativos para
melhorar a eficacia do ensino e da aprendizagem.

Lideranca

A lideranca € a capacidade de um individuo, ou de um grupo de individuos, influenciar e orientar os seus
seguidores ou outros membros de uma organizagao. A lideranga implica a tomada de decisdes acertadas -
e, por vezes, dificeis -, a criacdo e articulagdo de uma visdo clara, o estabelecimento de objetivos
exequiveis e a disponibilizagdo de conhecimentos e ferramentas necessarios para atingir esses objetivos.
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O Modulo Module 3 “Gestao do Ambiente de Trabalho” centra-se na promogdo de um ambiente de
trabalho adaptado e adequado ao autismo (ou, em inglés, “autism-friendly”). O objetivo & proporcionar uma
compreensao:
- 0 que constitui um ambiente de trabalho “autism-friendly’;
- desenvolver competéncias de gestao de equipas num ambiente de trabalho inclusivo;
- oferecer orientagfes para avaliar e adaptar o ambiente de trabalho de uma pequena ou media
empresa (PME) para um contexto adequado ao trabalhador com autismo.

Este modulo realga a importancia de ambientes inclusivos para libertar o potencial dos individuos autistas.
Salienta que os locais de trabalho tradicionais podem colocar as pessoas autistas em desvantagem devido
a fatores como o ambiente fisico, intensidade da interagao social, e a possivel ambiguidade das
tarefas e da comunicagdo. E fundamental compreender os fatores fisicos, sociais e atitudinais que
contribuem para o sucesso de um individuo no ambiente de trabalho.

Um ambiente de trabalho adaptado e adequado ao autismo é concebido para responder as necessidades
especificas das pessoas com autismo. Inclui caracteristicas como:

- adaptagdes/acomodagoes sensoriais;

- comunicagao clara;

- flexibilidade horaria e de organizagéo do trabalho;

- rotina;

- cultura inclusiva;

- gestao dos apoios ou suporte.

Estas caracteristicas ajudam a minimizar a sobrecarga sensorial, promovem uma comunicagao clara e
eficaz, acomodam as sensibilidades sensoriais e criam uma cultura inclusiva & de apoio no local de
trabalho. Este modulo aborda ainda os desafios sensoriais especificos que os individuos autistas podem
enfrentar no local de trabalho (e.g., as sensibilidades tateis, visuais, olfativas, auditivas, e a sobrecarga
sensorial), dando a conhecer a forma como estes desafios podem afetar os individuos e oferecendo
sugestoes para apoiar os trabalhadores autistas na gestéo destas dificuldades.

Dificuldades sensoriais no local de trabalho

Sensibilidade tatil: As pessoas com sensibilidades tateis tém dificuldades em processar ou tolerar certos
tipos de toque ou texturas. Isto pode manifestar-se de varias formas: incomodo causado por toques leves,
tecidos ou texturas especificas, etiquetas na roupa ou interagdes normais de contacto com a pele (e.g.,
apertos de mao). Podem tambem ser altamente sensiveis a pequenas feridas ou escoriagbes ou
resistentes a utilizagao de vestuario de protegao.

Por outro lado, os individuos com sensibilidades tateis hipo-responsivas podem procurar texturas
diferentes, tocar nas pessoas de forma inadequada ou ter um limiar de dor invulgarmente baixo.

As adaptacbes para individuos com sensibilidades tateis podem incluir opcdes alternativas para vestuario
de protecdo ou auxiliares que utilizem materiais ou texturas diferentes que sejam mais toleraveis, bem
como proporcionar educagdo e formagao a colegas de trabalho e chefias para promover a compreensao e
criar um ambiente de trabalho mais inclusivo.



Sensibilidade visual: As sensibilidades visuais podem variar consoante os individuos. Algumas pessoas
podem ter reagdes intensas ou exageradas a determinados estimulos visuais (e.g., luzes brilhantes ou
intermitentes, ambientes com muita gente ou padrbes/texturas especificos). Estes individuos hipersensiveis
podem sentir desconforto, ansiedade ou mesmo dor fisica em resposta a esses estimulos visuais. Por outro
lado, os individuos com hipossensibilidade podem ter uma sensibilidade ou resposta reduzida a estimulos
visuais, 0 que dificulta a percecao ou o processamento de determinadas informactes visuais. As
adaptagtes para sensibilidades visuais podem incluir o ajuste da iluminagdo, o fornecimento de persianas
ou oculos de sol para controlar a exposicéo a luz, ou a criagdo de um espaco de trabalho com iluminagdo
natural ou especifica para aliviar o desconforto ou a distracao.

Sensibilidade auditiva: As pessoas hipersensiveis aos estimulos auditivos podem distrair-se faciimente
com o ruido e podem ter os seus proprios comportamentos ruidosos para abafar os outros sons. Podem
nao gostar de aparelhos ruidosos ou ser incomodados por ruidos de fundo que os outros parecem nao
ouvir. Por outro lado, os individuos com hipossensibilidade podem procurar situagdes ruidosas ou ruidos
especificos, o que dificulta a resposta a sinais verbais ou a compreensao e recordagao de coisas que Ihes
sao ditas. As adaptagbes para individuos com sensibilidades auditivas podem incluir a disponibilizagao de
espacos de trabalho silenciosos, ou com ruido controlado, a permissao da utilizagdo de auscultadores para
ouvir musica ou bloguear o ruido de fundo e a implementacao de estratégias para diminuir o ruido no local
de trabalho.

Sensibilidade olfativa: As pessoas hipersensiveis aos cheiros podem sentir anglstia ou nauseas em
resposta a determinados odores. Podem ser altamente sensiveis a cheiros que os outros ndo notam. Esta
hipersensibilidade olfativa pode causar desconforto, distragdo, ansiedade ou mesmo sintomas fisicos, como
dores de cabega ou nauseas. Esta sensibilidade pode limitar as oportunidades de emprego e afetar o
conforto e 0 bem-estar de um individuo no local de trabalho.

Dificuldades de motricidade: As pessoas com problemas de motricidade grossa podem ter dificuldades
em planear ou coordenar os movimentos, podendo parecer desajeitadas. Podem ter dificuldade em
aprender ou seguir exercicios fisicos ou passos de movimentos. Estas dificuldades podem afetar a sua
capacidade de realizar tarefas fisicas ou de participar em atividades que exijam capacidades motoras finas.
As adaptacbes para individuos com problemas de motricidade podem incluir o fornecimento de apoio
adicional ou equipamento adaptativo para ajudar nas tarefas fisicas, a oferta de formagéo ou exercicios
para melhorar a coordenagdo motora e a criagdo de um espaco de trabalho que permita um movimento
sequro e confortavel.



Sobrecarga sensorial: A sobrecarga sensorial pode ser perturbadora, e ate traumatica, para as pessoas
com autismo. Pode afetar a concentragéo, a realizagdo de tarefas e a comunicagdo com os colegas. Pode
também causar desconforto fisico, ansiedade, diminui¢do da produtividade e aumento dos niveis de stress.
A sobrecarga sensorial pode levar a meltdowns (“crises’) ou shutdowns (“desligar”), nos quais a pessoa
pode ter de abandonar, temporariamente, o ambiente de trabalho para recuperar. Para atenuar a
sobrecarga sensorial, as adaptacdes podem incluir a criacdo de um espaco de trabalho calmo e franquilo,
minimizando os estimulos sensoriais.

Gestao eficaz da(s) equipa(s)

Competéncias ao nivel de gestao de equipa(s) sdo essenciais para criar um ambiente de trabalho
inclusivo para os trabalhadores autistas. Este modulo realca a importancia de compreender as diferencas
de comunicagao, de responder as necessidades sensoriais e de promover uma interagdo social positiva.
Salienta também os riscos associados a uma ma gestdo da equipa e os beneficios de uma gestao eficaz,
tais como um maior envolvimento, melhor desempenho e maior satisfagao no trabalho.

Para criar uma equipa inclusiva, & necessario (injformar todos os elementos acerca de diferentes temas,
tais como:

- autismo;

- estabelecer diretrizes claras de comunicagao;

- fornecer adaptacfes sensoriais;

- estabelecer expectativas e rotinas claras;

- promover uma cultura de inclusao;

- providenciar formacao sobre a gestdo eficaz das equipas;
- incentivar a comunicagao aberta;

- promover a flexibilidade e a criatividade;

- monitorizar 0s progressos.

Este modulo sublinha a importancia de abordar o bullying e o assedio no local de trabalho. Os estudos
mostram que os individuos autistas sdo mais susceptiveis de sofrer de bullying e assédio. Os
empregadores e os colegas devem tomar medidas para promover a inclusdo, o respeito e a compreensao
no local de trabalho e prestar apoio aos individuos com autismo que possam estar em risco.

Por Gltimo, o modulo sugere atividades de formagdo de equipas que podem ajudar a desenvolver uma
equipa inclusiva, tais como atividades de resolugdo colaborativa de problemas, sessdes de brainstorming
em grupo, jogos de team building e sessdes de formagdo sobre diversidade. Estas atividades promovem a
colaboracdo, a comunicacdo e a diversidade de pensamento, ao mesmo tempo que sao inclusivas e
acessiveis a todos 0s membros da equipa.

Em suma, o Modulo 3 centra-se na promogdo de um ambiente de frabalho favoravel ao autismo,
compreendendo as necessidades unicas dos individuos com autismo, proporcionando adaptagdes
sensoriais, desenvolvendo competéncias de gestdo de equipas, abordando o buflying e o assédio e
participando em atividades para as equipas (e.g., de feam-building). Ao implementar estas estrategias,
promove-se um ambiente de trabalho inclusivo e de apoio que permite a todos os funcionarios, incluindo os
que tém autismo, prosperar.



Medidas de Apoio aos Trabalhadores
Autistas:

-ornecer Feedback,

Definir Objetivos e Metas,

-ormacao e Avaliacao de Progresso




1. Emprego Apoiado e competitivo

O termo "Emprego Apoiado" refere-se a ajuda prestada a pessoas com deficiéncia com o objetivo de promover
a sua procura de emprego e garantir um emprego competitivo (Frederick e VanderWeele, 2019). No contexto
do Emprego Apoiado, os trabalhadores com deficiéncia sdo apoiados ao longo do ciclo de emprego ao nivel
de garantir alojamento, beneficios, socializagdo e acesso a oportunidades de progressao na carreira.

1. a. Os principios do emprego apoiado

Principio 1: Excluséo Zero; O emprego apoiado requer a implementacdo de uma politica de "Excluséo Zero"
que determina que todos os trabalhadores devem beneficiar de apoio durante o seu emprego,
independentemente das experiéncias de trabalho anteriores, doenca mental ou fisica e deficiéncia ou
quaisquer outros desafios/dificuldades pessoais.

Principio 2: Emprego e tratamento integrados; Se for caso disso, e se as circunstancias o permitirem, os
empregadores e 0s gestores devem ter conhecimento das intervengbes/tratamentos/terapéuticas a que um
trabalhador esta a ser submetido.

Principio 3: Emprego competitivo; Refere-se a ideia de que todas as oportunidades de emprego devem estar
abertas a todos os membros da comunidade, sem excegoes.

Principio 4: Procura rapida de emprego e desenvolvimento sistematico de emprego; Existem inlmeras
organizagoes internacionais especializadas na procura e na prepara¢ao para 0 emprego e no apoio a pessoas
com deficiéncia e necessidades especificas, nomeadamente com autismo, no contexto laboral.

Principio 5: Manutengdo de um apoio consistente e a longo prazo; O apoio a longo prazo pode assumir a
forma de coaching/mentoria, manutencdo de um ambiente de trabalho favoravel ao autismo, formacao de
equipas, promogao de relagdes entre colegas de trabalho, entre outros.

Principio 6: Abragar o individualismo; Ao empregar a "pessoa certa para o trabalho", a satisfagao e a retengéo
dos trabalhadores aumenta significativamente, o desempenho é melhorado e o desenvolvimento & acelerado
exponencialmente.

Principio 7: Providenciar beneficios/salarios justos; Os candidatos/trabalhadores que séo tratados de forma
justaligualitaria estardo em condigcdes de tomar decisdes informadas sobre a sua carreira e planos de vida.
Alem disso, um esquema de beneficios e salarios justos pode incentivar os trabalhadores a investir na propria
organizacao/empresa e no seu trabalho, melhorando o seu desempenho.



2. Coaching e Mentoria

A relacao produtiva que se constroi ao longo do tempo no contexto das relagdes de mentoria e de coaching
pode ter um impacto significative no desempenho e no bem-estar a longo prazo dos trabalhadores com
autismo. Alguns beneficios especificos:

- Aumento da satisfacdo no trabalho;

- Reforco das relagdes interpessoais com os pares, colegas e superiores;

- Aumento do desempenho a curto e a longo prazo;

- Aumento da autoconfianca;

- Aumento da auto-observagdo e da autoconsciéncia;

- Adocdo de praticas que permitem uma revisao consistente dos objetivos pessoais e profissionais;

- Aceleracdo da progressao na carreira através de um maior conhecimento sobre uma determinada area e
motivagao para se destacar nessa area.

3. Avaliagao de desempenho dos trabalhadores com autismo

O primeiro passo para um processo de emprego bem sucedido e, por conseguinte, para o apoio a longo
prazo e a manutengdo do emprego, é garantir que os candidatos com autismo sdo adequados para um
determinado emprego/lugar. Os empregadores devem explicar aos candidatos o objetivo do periodo de
estagio e descrever o processo de avaliagao de desempenho. A avaliagdo da aptidao comega logo na
primeira entrevista e continua ao longo de um periodo de estagio (normalmente de trés a seis meses).

Boa pratica 2: Implementar procedimentos de gestdo de desempenho a longo prazo

A gestdo de desempenho dos trabalhadores - independentemente das suas capacidades - deve ser um
processo continuo que se prolongue por todo o ciclo de emprego. Os gestores podem manter-se a par dos
progressos dos trabalhadores, agendando sessoes de "avaliagao” individuais ou em grupo.

Boa pratica 3: Estar atento e consciente ao lidar com um fraco desempenho

Os trabalhadores autistas podem apresentar um fraco desempenho durante o ciclo de emprego, pois
podem:

- Ser desafiados a ter um desempenho de acordo com os padrées esperados num ambiente que nao lhes
permite necessariamente fazé-lo;

- N&o estar totalmente conscientes das suas responsabilidades;

- Ter dificuldades de comunicacao;

- Nao estar motivados;




Existem algumas formas de mitigar este risco e de lidar com um fraco desempenho, tais como:

- As chefias/fempregadores devem avaliar o ambiente de frabalho e efetuar os ajustes necessarios;

- As chefias/fempregadores devem manter uma comunicagao coerente e fornecer feedback construtivo;
- As chefias/empregadores devem investigar as causas dos problemas durante a preparagao das sessoes
de feedback;

- As chefias/lempregadores devem evitar tornar o problema pessoal, atribuindo-o a deficiéncia ou aos
tragos de personalidade do trabalhador;

- As chefias/empregadores devem evitar fazer perguntas do tipo "sim" ou "nd0" ao pedir explicagbes e
esclarecimentos:

- As chefias/empregadores devem perguntar sempre se o trabalhador precisa de ajuda;

- As chefias/empregadores devem sempre discutir os niveis de motivagéo dos trabalhadores e tentar
compreender por que razao nao se sentem motivados.



Cadigo de Conduta




Introdugao ao Codigo de Conduta

Um Cadigo de Conduta serve como ponto de referéncia para os funcionarios, ajudando-os a tomar
decisdes diariamente. Cada organizagdo deve ter o seu Codigo de Conduta, independentemente de ser
exigido por lei (como € o caso das empresas publicas). Um Cédigo de Conduta bem escrito torna claro o
objetivo, os valores e os principios orientadores de uma organizacdo, ligando-0s a normas de
comportamento ético. Ao delinear os valores que a organizagao espera incutir nos seus lideres e
trabalhadores, este codigo define o comportamento desejado. Para além disso, promove o discurso ético e
de conduta, permitindo que os funcionarios abordem os dilemas que enfrentam no trabalho diariamente.

Cultura de uma organizagao

Quando uma organizagdo tem uma cultura forte, os seus trabalhadores estdo conscientes da forma como a
direcdo espera que reajam em cada situagdo. O conjunto de crengas, expectativas e praticas que orientam
e moldam o comportamento de fodos os membros da equipa é designado por cultura organizacional. E
considerada o conjunto de caracteristicas que definem uma organizagdo. Os pontos seguintes podem
servir de referéncia para estabelecer uma cultura que beneficie uma organizagao:

1. Reconhecer e apreciar o trabalho de todos os membros da equipa e incentiva-los a falar;

2. Criar uma cultura que valorize os contributos dos trabalhadores e os incentive a manifestarem-se;

3. Fazer dos lideres/chefias embaixadores da cultura;

4. Apoiar os valores da empresa;

5. Criar lagos entre os membros da equipa;

6. Colocar a tonica na aprendizagem e no desenvolvimento;

7. Considerar a cultura desde o inicio;

8. Tornar a experiéncia do trabalhador mais personalizada.

Definir um Coédigo de Conduta

A politica mais predominante numa empresa & o Codigo de Conduta. Esta politica descreve os valores,
normas, expectativas morais e éticas da empresa para os funcionarios e terceiros quando interagem com a
empresa. Ao desenvolver um Codigo de Conduta:

- As expectativas e normas da dire¢ao sao claras para a forga de trabalho.

- Estao em vigor politicas empresariais concretas para apoiar o seu cumprimento.

- Os clientes e parceiros de negocio estao cientes dos ideais da organizagao.

1. Muitas vezes a éfica empresarial & simplesmente ignorada.

1. Aborda as questdes sociais e a pressdo dos consumidores.
2. Serve os interesses da comunidade.

3. Evita situagdes mediaticas negativas e melhora a
reputacio da empresa.

4. Mantém o “controlo” sobre o comportamento dos
trabalhadores e evita conflitos de interesses da empresa.

5. Aumenta a rentabilidade da empresa.

6. E ajustavel as necessidades da empresa.

2. Podem ndo ser suficientemente especificos para influenciar
o comportamento moral e penalizar comportamentos incorretos.
3. Os codigos podem limitar a capacidade dos trabalhadores
de se manifestarem e denunciarem comportamentos pouco
éticos.

4. S&o dispendiosos e demorados.

5. Toma-los publicos resultara numa publicidade negativa e na
perda de lucros.

6. As empresas podem receber pouca ou nenhuma protegio
ao abrigo de acordos internacionais e da legislagdo nacional,



Contelido de um Coédigo de Conduta

Nao existe um Codigo de Conduta universal que todas as empresas possam aplicar, no entanto, cada
Caodigo deve ter alguns componentes basicos que devem ser incluidos:

- Titulo apelativo e indice de conteldos;

- Carta de apresentacao do diretor executivo com a declaragao da missao e/ou declaracao de valores
fundamentais da organizagao e o ambito do codigo;

- Um método que oriente os membros da equipa na escolha da abordagem correta quando confrontados
com escolhas morais;

- Uma lista de opcdes para lidar com queixas e mengdes de sangdes ou outras repercussdes para
violagdes do cadigo.

Podem ser incluidos outros componentes, tais como: o consumo de alcool, tabaco e substancias; utilizacdo
dos recursos da organizagao; codigo de vestuario; igualdade de oportunidades; conflitos de interesses;
expectativas de assiduidade; salde e seguranca.

Passos para elaborar um Cédigo de Conduta

1. Escolher quem participara na redagdo do Codigo de Conduta para a sua empresa.
2. Pensar em questdes éticas anteriores.

3. Formular um esbogo.

4. Comunicar o projeto as partes interessadas.

5. Criar a versao final.

Como aplicar um Cédigo de Conduta numa empresa?

As partes envolvidas devem aceitar formalmente o Codigo de Conduta, o que normalmente implica
apresenta-lo ao conselho de administragdo da organizagédo para aprovagao. A aprovacao valida o codigo e
demonstra a verdadeira dedicacéo da empresa a promogao de uma cultura moral. Nas empresas mais
pequenas, a aprovacao do cadigo final deve ficar a cargo dos proprietarios ou da gestao de topo. O CEO
da empresa ou outro executivo senior deve, idealmente, apresentar o codigo durante uma assembleia geral
ou outro evento. O responsavel pela ética/conformidade & também responsavel por examinar regularmente
0 codigo para determinar se sdo necessarias quaisquer alteragbes ou acrescentos. Os responsaveis
também podem pedir comentarios aos funcionarios, gestores e partes interessadas para medir a
"temperatura ética" da empresa em relagéo ao Codigo.



A importancia do comportamento organizacional

O comportamento organizacional aumenta a motivacdo dos trabalhadores, uma vez que permite aos
gestores motivar o pessoal. Além disso, a gestao organizacional € melhorada atraves da compreensao das
necessidades do pessoal e da promocao de um ambiente de trabalho adequado e correto. Alem disso, 0
comportamento organizacional pode ajudar a melhorar as relagbes laborais e pode ser utilizado nos
recursos humanos, uma vez que permite prever o comportamento dos trabalhadores.

Como é que um gestor pode modificar o processo de comportamento organizacional?

Em primeiro lugar, os gestores devem reconhecer os comportamentos criticos na sua empresa e encontrar
os comportamentos relacionados com o desempenho, uma vez que estes tém um impacto significativo no
desempenho dos trabalhadores. De seguida, os gestores devem medir a frequéncia destes
comportamentos e avaliar se o comportamento dos trabalhadores mudou positivamente. Os gestores terdo
entdo de efetuar uma analise funcional. O objetivo deste estudo é determinar quais as situacdes que dao
origem a comportamentos e quais os efeitos dessa conduta. O passo seguinte consiste em criar uma
abordagem de intervencao bem sucedida e identificar os comportamentos essenciais e as suas causas,
enquanto a ultima fase, da Modificacdo de Comportamentos Organizacionais, consiste em avaliar o bom
funcionamento das estratégias de intervencdo. A avaliagdo mostrara se a boa conduta conseguiu substituir
0 comportamento indesejavel.

Cada empresa é Unica

A sua cultura, filosofia e valores sdo Unicos. Cada trabalhador é diferente: cada um tem o seu proprio
conjunto de comportamentos e provém de diferentes organizacdes, contextos e vivéncias. Um Codigo de
Conduta ajuda a organizagdo a manter a consisténcia entre todos os seus membros. Apesar das
diferencas, todos na empresa sdo obrigados a sequir as regras nele estabelecidas. Uma vez que um local
de trabalho livre de problemas interpessoais € mais produtivo e saudavel, este facto aumenta a lealdade
dos funcionarios para com a empresa.



Recursos para apoiar o trabalhador
autista no seu percurso profissional




6. Recursos para apoiar o trabalhador autista no seu

percurso profissional

Este modulo formece um conjunto de 4 ferramentas que o ajudardo a preparar o ambiente/contexto, a entrevista
de emprego e a garantir o bem-estar do trabalhador, O conteddo do médulo 6 funciona, assim, como um guia para
a utilizagao destas ferramentas, incluindo orientagfes passo a passo sobre o processo de implementagdo das
mesmas - desde a fase de introdugdo até 4 de avaliagdo. Este modulo tambem fomece informagies gerais,
baseadas em estudos atuais, sobre a gestdo de trabalhadores autistas, as suas necessidades e a forma de lhes
dar resposta.

Recurso 1

0 QUE Ferramenta de avaliagio do ambiente de trabalho - Lista de Verificagao

Aguando da conlratacao: antes de comecar a trabalhar na sua empresa,
Quando ja tem trabalhadores aufisias: a lista de verificagdo funcionara como algo gue pode ser
analisado em retrospetiva

QUANDO

QUANTO Ambilente fisico: Aproximadamente 20 minutos
TEMPO Ambiente social: Aproximadamente 15-20 minutos

Orientagbes sobre como criar apoio, como ajustar o espago de trabalho ou os processos de
RESULTADO trabalho para garantir condigdes de trabalho Gptimas para os trabalhadores autistas.

Os esforgos no ambito de um Emprego Apoiado podem ajudar a garantir que as pessoas com autismo participem
plenamente no ambiente de trabalho (Hedley, 2017). Apoios como adaptagbes no local de trabalho ou dos
processos de trabalho em torno do trabalhador podem ajudar a garantir que a natureza do trabalho ndo prejudica
a pessoa com autismo (Hedley, 2017). Esta ferramenta destina-se a ajudar os gestores das PMEs a garantir que o
seu ambiente de trabalho & o mais favoravel possivel ao autismo. Esta ferramenta consiste numa lista de
verificacdo com fatores ambientais que um gestor deve considerar antes de receber um trabalhador autista.

Duragdo:

Existern duas listas com requisitos que o gestor deve considerar se sdo, ou ndo, necessarios para o frabalhador.
As listas podem ser preenchidas todas de uma s vez ou através de um processo gradual. A lista com os aspetos
ambientais & mais facil de preencher de uma s vez. Se der uma volta pela sua empresa com a lista de
verficagdo, demorara cerca de 20 minutos a preenché-la (com base no facto de o seu espago de trabalho ser de
pequena ou média dimensdo). A lista com os aspetos sociais tem algumas perguntas que podem necessitar de um
pouco mais de reflexdo (ver ferramenta 1, aspetos sociais).

Etapas do processo de mudanga no ambiente de trabalho:

1. Consultar o trabalhador

2. Preparar os colegas

3. Examinar o ambiente

4. Refletir acerca do ambiente social

5. Planear as possiveis mudangas

6. Partilhar o plano com o funcionario autista
7. Proceder as alteragbes

8. Infroduzir a mudanga

R Co-funded by the
R Erasmus+ Programme
of the European Union




6. Recursos para apoiar o trabalhador autista no seu

percurso profissional

Recurso 2

0 QUE Ferramenta para Entrevista - Lista de Verificagao + Guido

QUANDO Preparagdo da entrevista: antes e durante

Preparagdo antes da enfrevista: Cerca de 8 horas

QUANTO Preparagio para a enfrevista: Cerca de 5.5 horas

TEMPO

Fomecer t&cnicas que o ajudardo a melhorar a preparagao das entrevistas, garantindo uma
RESULTADD melhor experiéncia tanto para si como para a pessoa que esta a ser entrevistada

Esta ferramenta ajudara os profissionais (empregadores, gestores ou os técnicos de RH) que trabalham na area
do recrutamento, enirevistas e restantes vertentes dos RH. Formecera aos profissionais algumas técnicas que os
ajudardo a melhorar a preparacdo das entrevistas, garantindoe uma melhor experiéncia tanto para si como para a
pessoa que estd a ser entrevistada. A ferramenta também oferecera aos leitores uma visdo sobre como
desenvolver e estabelecer um processo de recrutamento mais inclusivo, particularmente inclusivo para pessoas
com autismo. Esta ferramenta inclui dicas e trugues sobre andncios de emprego e preparativos antes da
entrevista com pessoas com autismo.

Duragao:

O anuncio de emprego deve preparar os candidatos para as possiveis entrevistas, Isto inclui a definicio de um
titulo claro para o cargo, a descrigdo especifica do mesmo e a analise dos requisitos e competéncias (ver os
restantes passos no modulo 6). A preparagdo pode demorar cerca de B horas, dependendo da sua experiéncia
com este tipo de processo. A preparagao para a entrevista propriamente dita demorara cerca de 5,5 horas,
dependendo dos seus conhecimentos e dos conhecimentos da sua equipa sobre o processo de entrevista e o
autismo.

Etapas de uma entrevista
» Aspetos a ter em conta durante a entrevista

1. Estar atento a pequenos sinais de desconforto
2. Foco nos pontos fortes dos candidatos
3. Nao esquecer que todos os individuos autistas sdo diferentes

* Preparar o ambiente do escritério/empresa

1. Adaptar o ambiente fisico
2. Adaptar o ambiente social

» Planear as pausasiintervalos

1. Se aentrevista durar mais de 20 minutos, fazer uma pausalintervalo.
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Recurso 3

0 QUE Ferramenta de Avaliagao de desempenho dos trabalhadores e de monitorizagao da
= satisfagdo com o trabalho - Diario para gestores/RH

QUANDO Diariamente ao trabalhar com pessoas autistas
' UtilizacAo recomendada: pelo menos uma vez por més

'[I:':! é‘l rﬁg ;D Cerca 15 minutos

Os programas de Emprego Apoiado, como a avaliacio de desempenho elou a
monitorizagdo da safisfagio no frabalho, podem ajudar a garantir gue os individuos com
autismo parficipem melhor no ambiente de trabalho.

Esta ferramenta destina-se ao gestor ou equipa de RH que gere trabalhadores com autismo. Os individuos com
autismo podem demorar mais tempo a aprender novas tarefas e, muitas vezes, relatam dificuldades na adaptagao
a novas rofinas de trabalho (Miller et al., 2003). Como tal, é essencial criar procedimentos para apoiar e
monitorizar o desempenho profissional dos frabalhadores, nos primeiros meses do seu emprego e de forma
continua.

Duragao:

O preenchimento da tabela em si deve demorar cerca de 15 minutos mas, se o responsavel pelo preenchimento
da tabela vir algo relevante, recomendamos que o anote imediatamente (ou sempre que houver tempo no horario
de trabalho), em vez de esperar um més para anotar tudo de uma s vez.

Passos sobre quando e como utilizar o diario de monitorizagao
1. Diariamente: Anotar observacies durante um dia de trabalho
2. Semanalmente: Classifique o bem-estar com base nas suas observagoes

3. Mensalmente: Considere o desempenho global do trabalhador em diferentes areas e reflita sobre os seus
progressos

4. Trimestralmente: Estabeleca objetivos em conjunto e avalie-os.
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Recurso 4

0 QUE Ferramenta de autoavaliagio dos trabalhadores - Diario para os trabalhadores
Durante o periodo de emprego
GUANDO Utilizagao recomendada: aproximadamente uma vez por dia
QUANTO Cerca de 15 minutos
TEMPO
Uma forma Gtil de ajudar o trabalhador a compreender-se melhor e de ajudar o gestor a
RESULTADOD fazer o mesmo.

Esta ferramenta foi concebida com o objetivo de permitir que o trabalhador expresse os seus sentimentos, o que
0s desencadeou e 0 que o fez sentir-se melhor durante um dia de trabalho. A ferramenta tem muitas fungdes e foi
concebida para ajudar o frabalhador a compreender-se melhor e para que o gestor possa fazer o mesmo (Laube,

2023).

Duragao:

O tempo estimado para a utilizagdo desta feramenta & de cerca de 15 minutos, dependendo do grau de
pormenor. Esta estimativa é estabelecida com base no facto de o colaborador ter sido aconselhado a responder

as perguntas de reflexdo de uma forma breve e sucinta,
Passos sobre como apresentar o método do didrio ao trabalhador:

Faga uma introdugdo breve e especifica

Seja claro quanto ao consumo de tempo e & mindcia das reflexdes
Analisem, em conjunto, todas as tarefas

Fomega sugestdes e exemplos de como realizar as tarefas
Reserve tempo para questdes ou duvidas

Avalie continuamente

=EIR S e e

Em suma:

Embora seja importante ter em mente que todos os individuos sdo diferentes, & possivel usar ferramentas
genéricas para apoiar a tomada de decisdo ao criar uma organizagao inclusiva e autism-friendly (Matusiak, 2023).
A maioria das pessoas autistas funciona melhor quando se encontra num ambiente estruturado (Oesch, 2019).
Com as ferramentas certas, a contratago de funcionarios com autismo pode proporcionar varios beneficios, como
aumentar a diversidade, preencher lacunas de competéncias e incluir um grupo de individuos quase inexplorado,
mas competitivo e muito talentoso (Oesch, 2019).
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