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RESUMO

O presente trabalho tem como finalidade analisar como as empresas se
adaptam as necessidades de seus funcionarios neurodivergentes, principalmente
aqueles com TOC, TDAH e TEA, considerando os processos de integracao e
adaptacao, bem como as dificuldades enfrentadas por organizag¢des e colaboradores.
A problematica central consiste em compreender como a auséncia de processos
organizacionais adaptados interfere na efetividade da inclusdo, impactando o
desempenho, o bem-estar e o sentimento de pertencimento no ambiente profissional.
Embora a inclusdo seja um tema cada vez mais debatido, ainda existem barreiras que
dificultam a plena participagédo desses individuos no mercado de trabalho. Ademais,
esse estudo tem como objetivo principal propor estratégias e ferramentas que tornem
o recrutamento, a selegao e a integracdo mais acessiveis € inclusivos. Com base
nisso, desenvolveu-se um fluxograma detalhado que representa, de forma visual e
pratica, as etapas ideais desses processos, oferecendo orientagdes especificas para
profissionais de Recursos Humanos e gestores sobre como adaptar suas praticas
para incluir pessoas neurodivergentes. Outrossim, foram realizadas entrevistas
quantitativas e qualitativas com pessoas neurodivergentes, profissionais de RH e uma
psicologa especializada, o que possibilitou compreender percepcdes e desafios
vivenciados durante o processo citado. Os principais entraves e oportunidades
percebidos pela qualitativa e a quantitativa mensurou o nivel de conscientizacéo e
preparo das organizagdes. A ferramenta citada ofereceu diretrizes claras que orientam
as empresas a desenvolver processos mais humanizados e adaptados as
necessidades individuais dos colaboradores, propondo uma cultura organizacional
empatica e diversa. Infere-se, portanto que a inclusdo de pessoas neurodivergentes
vai além do cumprimento de politicas de diversidade: trata-se de um processo
estratégico e humano, capaz de promover equidade, inovagado e diversidade de
pensamento. A adocao de praticas inclusivas beneficia todos os componentes de uma

empresa, consolidando a neurodivergéncia como um diferencial social atualmente.

Palavras-chave: Neurodivergentes. Organizagdo. Transtorno. RH. Incluséo.



ABSTRACT

This study aims to analyze how companies adapt to the needs of their
neurodivergent employees, especially those with OCD, ADHD, and ASD, considering
the integration and adaptation processes, as well as the difficulties faced by
organizations and employees. The central problem is understanding how the absence
of adapted organizational processes interferes with the effectiveness of inclusion,
impacting performance, well-being, and the feeling of belonging in the professional
environment. Although inclusion is an increasingly debated topic, there are still barriers
that hinder the full participation of these individuals in the labor market. Furthermore,
this study aims to propose strategies and tools that make recruitment, selection, and
integration more accessible and inclusive. Based on this, a detailed flowchart was
developed that visually and practically represents the ideal stages of these processes,
offering specific guidance for Human Resources professionals and managers on how
to adapt their practices to include neurodivergent people. Furthermore, quantitative
and qualitative interviews were conducted with neurodivergent individuals, HR
professionals, and a specialized psychologist, which allowed for an understanding of
the perceptions and challenges experienced during the aforementioned process. The
main obstacles and opportunities perceived through the qualitative and quantitative
analyses measured the level of awareness and preparedness of organizations. The
aforementioned tool offered clear guidelines that guide companies to develop more
humanized processes adapted to the individual needs of employees, proposing an
empathetic and diverse organizational culture. It can be inferred, therefore, that the
inclusion of neurodivergent individuals goes beyond compliance with diversity policies:
it is a strategic and human process capable of promoting equity, innovation, and
diversity of thought. The adoption of inclusive practices benefits all components of a

company, consolidating neurodivergence as a social differentiator at this moment.

Keywords: Neurodivergent. Organization. Disorder. HR. Inclusion



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integracado Organizacional . 65

Figura 2 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integragao Organizacional Ampliado

(=T (T ) T PO URPPPRPURRN 66
Figura 3 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integragao Organizacional Ampliado
(Part 2) e 67
Figura 4 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integragao Organizacional Ampliado
(R T CCIRC ) PR UPO PSR URPPPRPRPRIN 68
Figura 5 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integragdo Organizacional Ampliado
= 1 LS 69

Figura 6 — Fluxograma de Processo de Selecéo e Integragao Organizacional Ampliado
(Pt 5) e e e aaaeeaaaa 70



ANGRAD
ARH

GP

OMS

RH
TDAH
TDA

TEA

TOC

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Associac¢ao Nacional dos Cursos de Graduagao em Administragao
Administracao de Recursos Humanos

Gestéo de Pessoas

Organizagao Mundial da Saude

Recursos Humanos

Transtorno do Déficit de Atengao com Hiperatividade

Transtorno do Déficit de Atencéao

Transtorno do Espectro Autista

Transtorno Obssessivo-Compulsivo



SUMARIO

1. INTRODUGAOD ......ooeeeeieecncreisesaessessessesssssssssssessesssssessessessssssssesssssessssssssens 16
1.1 Problematizagao ..........ooooiiiiii e 17
T2 HIPOIESES ...t e e e 17
LIRS IO o] =1 (1Yo 1 PP 18

1.3.1 ODJetivo GEral .........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiii e 18
1.3.2 Objetivos ESPeCifiCOS .....ooovmvuiiiiiiiiiiieeee e 18
1.4 JUSHIfICAtIVA ..oeeieiiiieieeeeeeeeeeee e 18

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA .......ooieeeirencene s s sse s sss s snsnanes 20
2.1 Desenvolvimento da administragdo como ciéncia ..........ccccccceeevieeeeeveeennns 20
2.2 Status Atual da AdmINIStragao .........cccooieiiiiiiiiiiiice e 20
2.3 Areas da AAMINISIrACAO ........ccvoveeeeeeeeeeee e 21

2.3.1 ReCUrsoS HUMANOS .....ccooiiiiiiiiiiiiieie et e e e e e eeeeees 21
2.3.2 Administragdo FINANCEIra ............ciiiiiiiiiiiiiicee e 21
2.3.3 LOGISHICA .ooeiiiiiei e 22
P B O] o 11 | (o] 4 = 22
2.3.5 MarketiNg ..cceue i 22
2.3.6 Gestao Ambiental ........cooooiiiiiiii 23
2.3.7 Gestao de QUAlIdade ........cooeeeiiiiiiiie e 23
2.3.8VENAAS ...oeiiiiii i eeeaee 23
ARG ISl O] 1 4 1= T ol o TN b q 1= 4 o 23
2.3.10 Controladoria ..........ueiiiii e 24
2.3.11 Relacionamento com o cliente ............oooviiiiiiiiiiiiiieccee e 24
2.3.12 EMpPreendedoriSMO .......ccceeiiiiiiiiiiiie e 24
2.3.13 Gestao de INformagies .......ooevvvvveiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 25
2.4 Tendéncias da AdmMINISIraCa0 ..........ccovviiieiiiiiiiiiiee e e 25
P B B = To [ (o 1= T PRSPPI 25
A o - 1[0 LSRR 25

2.4.3 |deias EMergentes ........coooo oo 26



2.5 Perfil dos profissionais da AdmINIStragao ..........cccceeeeieiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeea, 26

3. ESTUDO DA AREA ..ottt ssssse s sss s ssssssesensans 27
3.1 Contextualizacdo da Gestdo de Pess0as ..........cccevveeeeviiiiiiiicciicc e, 27
3.2 Conceito de Gestdo de PeSS0as ........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiie e 28
3.3 Fundamentos da Gestdo de Pess0as .........ccccceeeeieiiiiii 29
3.4 Principios da Gestao de PeSS0aSs .......cccocoevviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeiee e 30

4. FUNDAMENTAGAO TEORICA DO TEMA ESPECIFICO .......ccoceeeemreenennne. 32

5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ......ccecreerrmrrennsessessssessesssessessssens 34
5.1 Abordagem MetodoldgiCa .........ccuuuiiiiiiiiiiii 34
5.2 Tipo de pesquisa utilizada ............ccooviimiiiiiiiiii e 34
SIRC I w o] o]0 ] F=Toz= To N I Y o o ] 1 - LRSS 34
5.4 Instrumentos de coleta de dados ........ccoooiiiiiiiiiiiiiii e 35
5.5 Procedimentos de coleta de dados ...........ooooviiiiiiiiiiiii i 35
5.6 Procedimentos de analise de dados ............cooeviiiiiiiiiiiiiiiiiii e 35
5.7 Aspectos €tiCoS da PESQUISA ......ceevviriiiiiiie e e e 36

6. PESQUISAS E ANALISE DE DADOS .......cooceuimieneesesnssesesssssssessssssesssseas 37
6.1 Formulario quantitativo ..............cooiiiiiiii 37

6.1.1 Analise do FOrmMUIArIO .........coovviiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 37
6.2 Entrevistas qualitativas .............cooiiiiii 41
6.2.1 Entrevista COmM P. ..o 41
6.2.2 Andlise entrevista COmM P. ... 41
6.2.3 Entrevista com A.B. ... 44
6.2.4 Analise entrevista com A.B. ... 44
6.2.5 Entrevista cOom E.C. ... 46
6.2.6 Analise entrevista com E.C. ......ccoiiiiiiiii e 46
6.2.7 Entrevista com N.F. ... 50
6.2.8 Analise entrevista com N.F ... 50
6.2.9 Entrevista com G.B. .....cccooiiiiii e 52
6.2.10 Analise entrevista com G.B. .......ccoooiiiiiiiiiii e 52
6.2.11 Entrevista COM E.O. ... 56

6.2.12 Analise entrevista com E.O. ..o, 56



6.2 13 ENtrevista COm EB. ..o 57

6.2.14 Analise entrevista COM E. ... 58
6.2.15 ENtrevista COM J. .o e 61
6.2.16 Analise entrevista COM J. ......oooueiiiiiiiii e 61

7. PROPOSTA DE INTERVENGAO ......coeeereecreernereersesaessessessesssssessesssssssssenes 64
7.1 Justificativa da Proposta ..........cooooiiiiiiiiii e 71
7.2 Objetivo da Proposta ........ooooeeeeiiiiee 71
7.3 Descricao da Proposta ......cccoeeeeiieieiiiiiieee e 72
7.4 PUDIICO-GIVO ...ttt eeeeees 72
7.5 Etapas de Implementagao ............ooiiiiiiiii i 73
7.6 Resultados ESPEerados ......cooooeoiiiiiiiiiiiiie e 73
7.7 Viabilidade ........cooooeiiiiiee 74
7.7.1 Viabilidade TECNICA ........ccoiiiiiiiiiiiiie e 75
7.7.2 Viabilidade Operacional ...............ccoiiiiiiiiiiiiiicccc e, 75
7.7.3 Viabilidade ECONOMICA ........cooeiiiiiiiiiiieeeeeece e 76
7.7.4 Viabilidade SoCial ........ccooooiiiiiiiiiiiie e 76
7.7.5 Viabilidade Legal € EtiCa .......ccooveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 77
7.7.6 Conclusao da Viabilidade ..........cccccccovvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee 77

8. CONSIDERAGOES FINAIS ......ccoeeeereeerereeereraesaessessessessesssssessesssssssssssssssssssnes 78
REFERENCIAS ......coviiiieecicietce s se s sas s s sss s sas s e sasssssssasssssssssssssssssnsanean 79
APENDICES ......ooieeiiitcece s sas s sas s sae s s s e sae s s s saesss e s e sssssssessnnans 88
Apéndice A — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TEA .................. 88
Apéndice B — Entrevista COm P. ..., 89
Apéndice C — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TOC .................. 96
Apéndice D — Entrevista com A.B. .....cooooiiiiiiie e 97
Apéndice E — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TDAH ............... 101
Apéndice F — Entrevista COmM E.C. .........oooiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 102
Apéndice G — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TEA ................. 109
Apéndice H — Entrevista com N.F. ..., 110

Apéndice | — Roteiro de Entrevista para profissionais da area de Neuropsicologia



Apéndice J — Entrevista com G.B. .........coooiiiiiiiiiii e 118

Apéndice K — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TDAH ............... 125
Apéndice L — Entrevista com E.O. .......coooiiiiiiiii e 126
Apéndice M — Roteiro de Entrevista para Funcionarios do RH ..................... 136
Apéndice N — Entrevista COM E. ... 137
Apéndice O — Entrevista com J. .......oiiiiiiiiiice e 145
Apéndice P — Modelo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ....... 149

Apéndice Q — Respostas Quantitativas do Questionario Online Estruturado . 150

Apéndice R - Respostas Dissertativas do Questionario Online Estruturado . 154



16

1. INTRODUGAO

No ano 2000, a ativista Kassiane Asasumasu foi a responsavel por criar o termo
"neurodivergéncia”, que se caracteriza por pessoas com formacéao cerebral diferente
do considerado tipico, como por exemplo, transtorno do espectro autista (TEA),
transtorno do déficit de atencdo e hiperatividade (TDAH) e transtorno obsessivo-
compulsivo (TOC). No mundo contemporaneo, é cada vez mais comum encontrar
pessoas que se identificam como neurodivergentes. Muitos acreditam que esses
individuos néo existiam no passado, mas, na verdade, havia um forte estigma social
em relacdo a eles, o que afetava profundamente suas interagdes sociais e
profissionais. Longe de ser uma limitacdo, essas diferengas cognitivas podem se
traduzir em habilidades unicas e altamente valiosas para o mercado de trabalho.

Apesar dos avangos nos debates sobre diversidade, ainda ha uma resisténcia
significativa por parte das empresas em contratar pessoas neurodivergentes,
principalmente por compreenderem que essa escolha exige adaptagdes internas.
Essas mudangas podem incluir adaptagcbées no ambiente de trabalho, treinamentos
para os times, uso de tecnologias que auxiliem o dia a dia e ajustes nos processos
para respeitar diferentes formas de aprender e se comunicar. Muitas organizagdes,
porém, encaram essas transformagdes como complexas ou onerosas, o0 que reforga
praticas excludentes e revela uma preferéncia pela manutengdo de modelos
tradicionais. Ao evitarem esse "trabalho extra", acabam perdendo a oportunidade de
investir em talentos valiosos e de construir ambientes realmente diversos, inovadores
e alinhados com as exigéncias de um mercado mais inclusivo e dinamico.

Além disso, os proprios métodos de recrutamento frequentemente adotam
critérios limitados sobre o que seria o "perfil ideal" de um bom funcionario, priorizando
comportamentos como extroversao, contato visual constante, respostas rapidas sob
pressao e desenvoltura em entrevistas presenciais. Esses padrdes, muitas vezes, nao
correspondem a verdadeira competéncia técnica ou ao potencial profissional dos
candidatos. Como consequéncia, pessoas neurodivergentes — que frequentemente
demonstram habilidades notaveis em ldgica, criatividade, foco e resolugao de

problemas — acabam sendo injustamente descartadas. A falta de flexibilidade e
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valorizagao de esteredtipos comportamentais acabam, assim, perpetuando barreiras
invisiveis que impedem a inclusdo plena desses individuos no ambiente corporativo.
A inclusdo de pessoas neurodivergentes nas organizagdes representa um
avanco significativo ndo apenas em termos de justi¢a social, mas também de inovagéao
e competitividade no ambiente corporativo. Frequentemente, pessoas
neurodivergentes sao subestimadas quanto a sua capacidade de desempenhar
funcdes mais complexas. No entanto, com o suporte adequado e o reconhecimento
de suas particularidades, muitas delas conseguem estudar, trabalhar e se adaptar a
diferentes contextos sociais, contribuindo de forma significativa em diversos

ambientes.

1.1 Problematizacao

Como a inclusao de funcionarios Neurodivergentes influencia a integracéo e

adaptacao de pessoas com tais aspectos nas organiza¢des?

1.2 Hipoteses

A inclusdo de funcionarios Neurodivergentes influencia de forma positiva na
integracdo e na adaptacdo deles, com uma inclusdo bem-feita obtém-se um
sentimento de apoio e recebimento nos funcionarios afetados, a obtencdo de
segurancga e confianga sao o0 necessario para criar um ambiente saudavel e igualitario
entre pessoas Neuroatipicas e Neurotipicas. Também o auxilio em sua integragéo e
em tarefas recorrentes da empresa facilitam o convivio e o agrupamento da equipe.

A falta de inclusdo de pessoas Neurodivergentes é vista com frequéncia em
todos os ambientes, mas em especial no dmbito empresarial, onde ha falta de
adaptacdo do posto de trabalho que influencia significativamente na execug¢do do
exercicio, logo faz com que néo seja possivel o progresso profissional do mesmo e a
suas oportunidades serao corrompidas também, forcando-o a permanecer em um

estado de estagnacao e a possibilidade de perder seu emprego.
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1.3 Objetivos

O objetivo deste trabalho € investigar o impacto dos funcionarios

Neurodivergentes dentro das empresas através de diferentes perspectivas.

1.3.1 Objetivo Geral

O estudo tem como objetivo geral analisar como é feita a Integracdo e
Adaptacdo de Neurodivergentes nas Organizagcdes, observando as dificuldades
enfrentadas na relacao interpessoal, com o foco de tornar o ambiente de trabalho mais

saudavel e confortavel para o recebimento do funcionario com tal transtorno.

1.3.2 Objetivos Especificos

Analisar o papel da gestdo na inclusdo e acolhimento de profissionais
neurodivergentes;

Levantar praticas que favoregam a integracdo de colaboradores
neurodivergentes;

Identificar as barreiras nas relagdes interpessoais no ambiente profissional e
detectar as melhorias que precisardo ser feitas na empresa para suprir as

necessidades dos neurodivergentes.

1.4 Justificativa

Este trabalho visa analisar o impacto da inclusdo de pessoas neurodivergentes
nas organizagdes, considerando sua relevancia nas esferas social, académica e
profissional. Socialmente, o estudo se justifica pela necessidade urgente de promover
o respeito a diversidade, contribuindo para a construgao de ambientes mais inclusivos.
A inclusao neurodivergente reforca o valor das diferencas cognitivas como o potencial

de inovagao.
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No ambito académico, a pesquisa colabora para ampliar a producado de
conhecimento sobre neurodivergéncia no contexto organizacional, ainda pouco
explorado em muitas instituicées. Além disso, oferece conteudo teorico e pratico para
futuras investigagdes e debates sobre gestao da diversidade, inclusao e direitos das
pessoas neurodivergentes.

Profissionalmente, compreender os impactos da inclusdo contribui para o
desenvolvimento de politicas organizacionais mais humanizadas e eficientes, que
reconhegam e aproveitem os talentos diversos de maneira estratégica. Empresas que
adotam praticas inclusivas tendem a se destacar ndo apenas em responsabilidade

social, mas também em inovacgao, produtividade e clima organizacional.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Desenvolvimento da administragao como ciéncia

Peter Drucker (1966) afirmava que a administragdo nao se trata apenas de
fazer as coisas corretamente, mas de garantir que as coisas certas sejam feitas. Essa
ideia reflete a evolugado da administracdo como ciéncia, que com 0s anos passou de
uma pratica intuitiva para um campo de conhecimento muito importante, focado na
eficiéncia e eficacia das organizacgoes.

As formas de gestdo existem desde os primordios, mas foi com a Revolugéo
Industrial que a administragdo comegou a ganhar forma. No inicio do século XX,
Frederick Taylor e Henri Fayol estabeleceram os fundamentos da administracao
cientifica e da teoria classica, dando prioridade a organizagdo do trabalho e a
estruturagdo das empresas. Com o tempo, houve novas abordagens, como a teoria
de Max Weber, que dava énfase a hierarquia e a padronizagao, e também a escola
das relagdes humanas, liderada por Elton Mayo, que mostrou a influéncia dos fatores
psicologicos e sociais no desempenho dos trabalhadores.

Atualmente, a administragdo segue se adaptando e incorporando novas
tecnologias, inovagdes e metodologias, como a gestdo agil e a inteligéncia artificial.
Como Drucker sugeria, a medicdo e a analise continuas dos processos
organizacionais sao fundamentais para melhorar constantemente a eficiéncia e a
eficacia, ajudando as empresas a se prepararem para os desafios de um mundo em

constante evolugao.

2.2 Status atual da administracao

No mundo contemporaneo, o meio administrativo continua a se modificar com
uma velocidade cada vez maior, exigindo a adocao de praticas como a gestao eficaz
do tempo e a priorizacdo de tarefas. Peter Drucker, um dos mais influentes
pensadores da administracao, afirmou que "ha sempre mais tarefas produtivas para

amanha do que tempo para as executar, e mais oportunidades do que pessoas para
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se encarregarem delas". Esse pensamento revela um desafio central da gestao
moderna: escolher bem as prioridades e usar os recursos de forma eficiente em um
ambiente repleto de demandas.

Sousa e Brito (2024) destacam que, no cenario atual, € necessario tomar
decisbes mais assertivas e participativas para garantir a sobrevivéncia das
corporagdes, de modo que todos os membros de uma organizagdo possam opinar
nos processos decisorios e contribuir para a melhoria das praticas adotadas pela
empresa. Gerar essa oportunidade também traz para a organizagdo um diferencial
competitivo por meio da implementagdo de uma gestdao de comunicacéao interna, o

que melhora e agiliza a tomada de decisées no ambiente organizacional.

2.3 Areas da administragdo

A Administracdo como ciéncia teve um processo de transformagéo bem abrangente,
0 que originou suas muitas areas, essas que atuam em diversos setores de uma
empresa, cooperando pelo bem geral da organizagao. Isso reflete o aprimoramento

das relagbes humanas e seu impacto no desenvolvimento da Administragéo.

2.3.1 Recursos Humanos

E o setor responsavel pela gestdo do capital humano e busca maneiras de
beneficiar tanto os colaboradores quanto a organizagdo. Visando aumentar a
produtividade, sem prejudicar os profissionais. Entre as atribuicbes do RH, destacam-
se 0s processos de recrutamento, de admissao e de treinamento profissional, bem

como a elaboragao de planos de carreira e a comunicagao interna da empresa.
2.3.2 Administragao Financeira
Sua principal fungao é atuar no controle das finangas, se atentando aos riscos,

planejamentos e resultados. Garantido que a empresa atinja suas metas e

consequentemente, se mantenha relevante e ativa no mercado. Dessa forma, € de
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suma importancia que o setor financeiro se mantenha estavel e saudavel, a fim de

garantir que a empresa prospere e néo tenha prejuizos.

2.3.3 Logistica

Setor que cuida de assuntos que vao desde a aquisicdo de matéria-prima até
a transformagao em produto e a sua respectiva venda. Portanto, € a responsavel pela
producao, pelo estoque, pelo transporte e pela entrega. O desempenho alto é
importante para manter a reputagdo da empresa perante os consumidores. A atuagao
do administrador é gerenciar o fluxo produtivo, buscando formas de aperfeigoar os

processos e encontrar o melhor custo-beneficio.

2.3.4 Consultoria

Esse tipo de servico envolve a analise dos processos que sdo executados em
uma empresa e a sugestao de otimizagbes ou de modos para expandir o negdcio. O
consultor pode ser interno (inserido no cotidiano da organizagao) ou prestar servigo
para outras companhias, trabalhando como um profissional externo. Como esse
profissional ndo esta conectado a um setor especifico, € esperado que ele encontre

formas de otimizar os resultados e de melhorar a lucratividade da corporacgéo.

2.3.5 Marketing

E o setor responsavel pelo gerenciamento de todas as etapas que integram o
relacionamento de uma empresa e de seus potenciais clientes. O administrador
precisa encontrar estratégias de atragao para o publico-alvo do negdcio, identificando
qual é o perfil ideal de consumidor e demonstrando quais sdo os diferenciais que o
seu produto ou servigo tém em relagdo ao demais, realizando pesquisas de mercado,
definindo pontos de vendas, sugerindo otimizagdes nos processos da empresa e

criando estratégias de interagdo com o publico.
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2.3.6 Gestiao Ambiental

E uma area que envolve tudo que diz respeito & sustentabilidade, controlando
0os impactos ambientais gerados pelas atividades humanas. A gestdo ambiental
define-se como o0 conjunto de processos para o0 planejamento, estruturagcdo e
€Xecucao para a preservacao e conservagao dos recursos ambientais utilizados nos
processos produtivos. Dessa forma a organizagado conseguira administrar e controlar

suas acgoes, utilizando recursos de maneira consciente e sustentavel.

2.3.7 Gestao de Qualidade

Gestao da qualidade é a soma de processos, técnicas e estratégias que visam
assegurar que produtos e servicos sejam entregues conforme as expectativas,
buscando sempre manter a consisténcia, atender aos requisitos técnicos e garantir a
conformidade em todas as etapas da operagcdo. Tendo como objetivos promover

melhorias continuas, eficiéncia operacional e satisfacdo do cliente.

2.3.8 Vendas

Ter um setor forte de vendas € o melhor caminho para um negdcio crescer.
Entre as fungdes nessa area, é possivel destacar:
» Definicdo de precos e promogoes;
» Planejamento de vendas, considerando aspectos sazonais;
= Negociagcao com fornecedores;
*Estratégias de comercializagdo de produtos e servicos em diferentes canais,

especialmente nos meios digitais.

2.3.9 Comércio Exterior

Reinaldo Dias em Comeércio Exterior, Teoria e Gestao, conceitua Comércio

exterior como a integracéo de diversas economias diferentes. Muitas empresas tém
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relagdes de negocios com outros paises, seja com importagdo ou exportacdo de
produtos. Logo, essa area é responsavel por todos os processos nas transagdes de
importagdo e exportagdo, a comunicagdo e a negociagdo com clientes ou

fornecedores de outros paises.

2.3.10 Controladoria

A Controladoria tem algumas tarefas, incluindo elas controlar e organizar
aspectos relacionados a parte financeira, orcamentaria e fiscal de uma organizagao.
A ideia é que se possa identificar riscos, fazer projecdo de despesas e lucro e propor
melhorias e estratégias para melhorar os resultados de um negocio. A area da
Controladoria é parecida com a area de Contabilidade, porém, baseada na

organizacao financeira.

2.3.11 Relacionamento com o cliente

Segundo Sandra Dias, algumas das caracteristicas importantes do
Relacionamento com o cliente é o atendimento por exceléncia, os recursos humanos
de uma empresa e sua qualidade, nisso é fundamental contar com um setor que possa
estar disponivel para tirar duvidas e resolver qualquer pendéncia com os clientes, seja
para esclarecer a respeito do funcionamento de um produto, para fazer uma troca ou
até mesmo para ouvir uma reclamagéao. Essa area tem como objetivo analisar métricas

e propor estratégias para melhorar o relacionamento com o cliente e fidelizar o publico.
2.3.12 Empreendedorismo
Pode ser definido como a aplicagao dos principios empreendedores em uma

empresa. Isso envolve a criacdo de novas oportunidades de negdcio, produtos ou
servigos, além da implementagao de novos processos e modelos de negocios.



25

2.3.13 Gestao de Informacgoes

E um campo que se concentra na coleta, organizacdo, armazenamento,
recuperacao, disseminacao e uso eficaz da informagao nas organizagdes. Ela engloba
uma série de praticas e estratégias para garantir que as informagdes sejam
gerenciadas de maneira eficiente e eficaz, a fim de atender as necessidades da

organizagao e alcangar seus objetivos.

24 Tendéncias da Administracao

Na visdo de Chiavenato, a definicdo sobre a administracdo e a funcdo do
administrador estdo correlacionadas. Ele diz que: "A atividade do administrador
consiste em guiar e convergir as organizacbes rumo ao alcance de objetivos"
(CHIAVENATO, Idalberto, p. 4). Ele afirma que o objetivo da administracdo e seus
afluentes servem justamente para gerenciar e fazer com que as organizagdes tenham
sucesso em suas respectivos tarefas. A administracdo tende a seguir um padrao que
€ adequado a cada empresa, neste momento que € inserida as tendéncias, sendo

elas os padrdes, as praticas e as ideias emergentes.
2.41 Padroes

A Padronizagdo dos processos € um jeito de transformar as rotinas
empresariais efetivas e uniformes. Serve para reduzir custos e otimizar as tarefas para
serem realizadas em menos tempo.

2.4.2 Praticas

As praticas, segundo a teoria de Fayol seguem para organizar, planejar, dirigir

e controlar o trabalho e suas rotinas.
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2.4.3 Ideias Emergentes

Algo necessario na administracdo s&o as ldeais emergentes, estas sdo aquelas
que vem do pensamento criativo com o objetivo de solucionar problemas, essas ideias
sao a base para empresarios, administradores, gerentes e quaisquer outros tipos de

profissionais.

2.5 Perfil dos Profissionais da Administragao

Atualmente, com a expansao da administracédo, vem se tornando cada vez mais
importante o processo de admissao de funcionarios que apresentem os requisitos
necessarios para assumir determinada fungcéo dentro de uma organizagao.

De acordo com Kanitz (2006), afirma o administrador € um conciliador, politico
habil, um lider que mede forgas difusas a fim do sucesso da organizagdo. Em
contribuigdo, Hesselbein (1996, p.169) afirma que o administrador “Deve ser um
cidadao global, visionario, auténtico, corajoso”.

A Associacdo Nacional dos Cursos de Graduagao em Administracdo
(ANGRAD) divulgou, em 1996, uma pesquisa que procurou tragar o perfil e
habilidades do Administrador. S&o eles:

*Formacdo humanista e visdo global que habilite a compreender o meio social,
politico, econémico e cultural onde esta inserido e a tomar decisdes em um mundo
diversificado e interdependente;

= Formacgéo técnica e cientifica para atuar na administragdo das organizagdes, além
de desenvolver atividades especificas da pratica organizacional;

» Internalizacéo de valores de responsabilidade social, justica e ética profissional;
Competéncia para empreender agdes, analisando criticamente as organizagoes,
antecipando e promovendo suas transformacoes;

Compreensao da necessidade do continuo aperfeicoamento profissional e do
desenvolvimento da autoconfianga;

= Atuacgao de forma interdisciplinar.
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3. ESTUDO DA AREA

3.1 Contextualizacao da Gestao de Pessoas

A invencio dos Recursos Humanos remonta ao inicio do século XX, em meio
a Revolugéo Industrial, quando surgiram as primeiras preocupagdes com o bem-estar
dos trabalhadores e a eficiéncia produtiva. Pioneiros como Frederick Taylor, com a
Administracao Cientifica, e posteriormente Henry Ford, ao implementar métodos de
produgdo em massa, evidenciaram a necessidade de uma gestdo mais organizada da
forca de trabalho. Com o tempo, o setor de RH evoluiu de uma funcdo meramente
burocratica para um campo estratégico, voltado a valorizagédo do capital humano e ao
desenvolvimento organizacional.

Ao longo da histoéria mundial ocorreram diversas mudangas, essas que
impactaram diretamente nas relagdes sociais e trabalhistas dentro das organizagdes,
adequando os inumeros processos a realidade vivida na época. Tais transformacoes
organizacionais fundaram trés eras distintas: a Era Classica, a Era Neoclassica e a
Era da Informacao.

Era Classica: Surgiu apos a Revolugao Industrial e foi marcada por uma
estrutura organizacional rigida, burocratica e centralizada, extremamente influenciada
pela departamentalizacdo - pratica de agrupar atividades e recursos em unidades
organizacionais - e pelo trabalho barato e produtivo, a fim de padronizar a producéao e
a maior eficiéncia alcangavel. As pessoas eram consideradas recursos industriais, tal
como maquinas, equipamentos e o capital,

Era Neoclassica: Iniciada apés a Segunda Guerra Mundial, periodo conhecido
pelas rapidas mudancas e pela expansao do mercado internacional, foi marcado pelas
competicbes comerciais e, consequentemente, pela instabilidade causada pelas
grandes transformacgdes. Os funcionarios passaram a ser reconhecidos como
recursos vivos e inteligentes que cooperam ativamente para o desenvolvimento da
empresa, sendo administrados a partir de um novo conceito conhecido como ARH.

Era da Informacgao: Iniciada durante a Terceira Revolugao Industrial, tem como

principal caracteristica a importancia do conhecimento, tornando-o mais necessario
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que o capital, tornando o talento e a inteligéncia humana o diferencial competitivo de
uma organizagdo. Nesse periodo, houve a criagdo de uma nova estrutura
organizacional, a qual tem como principais caracteristicas a agilidade, simplicidade,
inovacao e flexibilidade, diferente do modelo rigido existente na Era Classica.

A area de Gestao de Pessoas (GP) é facilmente confundida com a area de
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), visto que ambas tratam de
Recrutamento e Selecdo de Pessoas. Antigamente a GP era conhecida como o
préprio RH, porém, houve uma divisdo destas areas apoiada pelo autor Chiavenato.
Ele argumentava que esta divisao facilitaria a organizacao e atribuicdo de fungdes
dentro do departamento de RH, oferecendo uma visdo mais abrangente dos
processos de gestdo de pessoas. Enquanto o RH cuida da gestdo burocratica e
administrativa dos colaboradores, a GP concentra-se em desenvolver e engajar as

pessoas para alcangar os objetivos da empresa.

3.2 Conceito de Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas (GP) € uma area da administracdo que busca alinhar os
objetivos da empresa ao desenvolvimento e bem-estar dos colaboradores. Ela vai
além das tarefas administrativas, concentrando-se em atrair, desenvolver, manter e
motivar pessoas dentro das organizagdes.

Para Chiavenato a gestdao de pessoas tem como finalidade garantir que os
colaboradores contribuam efetivamente para os resultados da organizagéo, ao mesmo
tempo em que desenvolvem suas préprias qualidades (Chiavenato, 2014). Isso
reforca a ideia de que os profissionais sao essenciais para o sucesso empresarial.

Outros afirmam que a gestao de pessoas deve ser encarada como um processo
continuo e dindmico, que valoriza o ser humano e busca condi¢cdes de trabalho que
estimulem o crescimento e a motivagdo no ambiente organizacional (Gil, 2010).

Além disso, Lacombe (2005) destaca que “a gestdo de pessoas deve integrar
os valores humanos a cultura organizacional”, mostrando que seu sucesso esta ligado

a forma como a organizacéo trata e envolve seus funcionarios em sua missao e visao,
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nao considerando-os recursos, como era na Administracdo de Recursos Humanos,
mas sim parceiros da instituicdo que precisam ser gerenciados, ndo administrados.
Dessa forma, a Gestdo de Pessoas é uma funcédo essencial que influencia
diretamente o clima organizacional, a produtividade e a capacidade de inovacgao de
uma empresa, envolvendo conceitos de diversas ciéncias sociais e humanas, como

psicologia organizacional, medicina do trabalho, sociologia, ética e outras.

3.3 Fundamentos da Gestao de Pessoas

Segundo Chiavenato (1999): "A Gestdo de Pessoas nas organizagdes é a
funcdo que permite a colaboragéo eficaz das pessoas — empregados, funcionarios,
recursos humanos ou qualquer denominacgao utilizada — para alcangar os objetivos
organizacionais e individuais." Logo, podemos descrever que o principal fundamento
da Gestao de Pessoas é fornecer aos funcionarios um ambiente saudavel, produtivo
e motivador, atendendo suas necessidades tanto empresariais quanto as fisicas e
psicologicas, garantindo que estejam engajados e alinhados com os objetivos
estratégicos da empresa. A Gestao de Pessoas € necessaria em uma organizagao,
pois garante uma maior eficiéncia por parte dos funcionarios, ja que o tratamento e
gerenciamento correto faz com que se sintam acolhidos e tenham seu esforgo
reconhecido, passando a demonstrar uma maior motivacao e disposi¢ao para realizar
suas atividades cotidianas, potencializando o desempenho individual e coletivo,
aumentando assim a eficacia.

Portanto, os principais objetivos da Gestao de Pessoas séo:

Criar um ambiente de trabalho produtivo e harmonioso;
Engajar e motivar os funcionarios;

Desenvolver habilidades e competéncias dos trabalhadores;
Alinhar as equipes aos objetivos estratégicos da empresa;
Estimular a inovacéo e a colaboracéo entre os times;
Melhorar a comunicacgao interna e a transparéncia;

Aumentar a eficiéncia e a eficacia da empresa.
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3.4 Principios da Gestao de Pessoas

Claudia Tamashiro conceitua em seu livro da Unicamp (Gestao de Pessoas sua
importancia e dicas para inovar na area) quais sao os 5 pilares da Gestao de Pessoas,
mostra a importancia de cada um deles para uma gestdao melhor, sendo estes os
principios da area. Os 5 Pilares s&o um auxilio para as organiza¢gdes que buscam uma
atmosfera positiva em seu ambiente de trabalho, para isso € necessario o papel tanto
dos lideres quanto dos funcionarios e que ajam em conjunto para realizar o resultado
esperado.

Portanto, os 5 pilares da Gestao de Pessoas sao:

Motivacao e Engajamento;
Comunicacéo;

Trabalho em equipe;
Habilidades e Competéncias;
Treinamento e Aprimoramento.

A partir da analise de Avila (2015, s.n) temos a descrigdo de cada um dos
pilares citados:

Motivagao e Engajamento: Este pilar destaca-se por ser a base para que os outros 4
pilares funcionem, ainda no mesmo contetdo Avila diz que "Qualquer empresa
depende do comprometimento individual de cada pessoa que participa dela", logo,
sa0 necessarios o engajamento e a motivagao dos funcionarios para que alcance seu
maximo em questao de rendimento;

Comunicacdo: Citada por Avila como uma "Comunicagdo Integrada”, é um ponto
importante na Gestdo de Pessoas pois permite que todos possam ter acesso a
informacgdes, sem prejudicar qualquer trabalhador, deve se basear apenas na
comunicagao saudavel entre os membros e fornecer o incentivo a dialogos e conexdes
dentro da organizacgao;

Trabalho em equipe: O trabalho em equipe busca fazer com que todos possam
contribuir na tarefa e que todos sejam prestigiados por isso. O trabalho em equipe é
de extrema importadncia quando se trata de uma organizacdo, pois, para que a

organizagao exista, todos devem colaborar em conjunto para torna-la eficaz;
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4. Habilidades e Competéncias: Para que os outros Pilares entrem em acéo é
necessario, desde o momento da contratacdo, que os funcionarios apresentem
Habilidade e Competéncias, demonstrando que sdo aptos ao cargo que lhes foi
ofertado e assim montar uma equipe qualificada para seguir na organizagao;

5. Treinamento e Aprimoramento: Seguindo em conjunto com o pilar anterior, é
necessario que haja um treinamento para que se enquadrem ao ambiente
organizacional. Treinamento é uma das areas da Gestdo de Pessoas que esta
presente desde a entrada dos contratados na organizagao e procura integra-los as
normas do ambiente em que estdo entrando, logo, é importante que sejam treinados,
e com o tempo, aprimorados, para que possa ser utilizado todo o potencialmente de

suas habilidades e competéncias e se tornem trabalhadores eficientes e eficazes.
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4, FUNDAMENTAGAO TEORICA DO TEMA ESPECIFICO

A inclus&do de pessoas com transtornos neurodivergentes nas organizagdes &
um tema cada vez mais presente no debate sobre diversidade no ambiente
corporativo. Neurodivergéncia € um termo que abrange condigbes como o Transtorno
do Espectro Autista (TEA), Transtorno de Déficit de Atengao e Hiperatividade (TDAH),
dislexia, Transtorno Obsessivo Compulsivo (TOC), entre outros. Essas condi¢gdes n&o
devem ser vistas como limitagdes, mas sim como formas diferentes de processar
informacdes, interagir com o mundo e contribuir com ideias e solugdes. Conforme
aponta a pesquisadora Judy Singer (1998), criadora do termo neurodiversidade, essas
diferengas neurolégicas sdo parte natural da variagdo humana e devem ser
reconhecidas e valorizadas na sociedade.

Valorizar a neurodiversidade € reconhecer que ambientes mais diversos sao
também mais ricos em perspectivas, criatividade e inovacdo. De acordo com a
Organizagao Mundial da Saude (OMS), cerca de 15% da populagdo mundial vive com
algum tipo de neurodivergéncia, o que refor¢ca a importancia de promover espagos
inclusivos. Estudos da Harvard Business Review (2017) também revelam que equipes
neurodiversas podem apresentar desempenho superior em tarefas complexas e
repetitivas, quando recebem apoio adequado.

Além disso, a inclusdo promove um ambiente mais ético e humano. Segundo
Sennet (2003), a capacidade de uma organizacao de acolher a diferenga esta
diretamente relacionada a construcdo de vinculos de respeito, cooperacdo e
confianga. Empresas que adotam praticas inclusivas demonstram compromisso com
os direitos humanos e tendem a ganhar em reputacao e clima organizacional. Quando
ha adaptagdes no ambiente de trabalho, treinamentos e politicas de inclusao, cria-se
um espago mais acessivel para todos, ndo apenas para pessoas neurodivergentes.

Levando em consideragao que 15-20% da populagao global € neurodivergente
(senso OMS), é necessario que se veja os pontos positivos desta mudanga no
cotidiano dos trabalhadores afetados.

Segundo Helen Jeffries, Diretora do Departamento de Saude e Assisténcia

Social do Reino Unido: "Com frequéncia demasiada, os beneficios da
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neurodiversidade ndo s&o percebidos porque privilegiamos a capacidade de nos
adaptarmos acima de todas as outras qualidades". Esta percepcéo se trata pelo fato
de os pontos positivos das Neurodivergéncias serem aplicados de forma sutil, assim
como na experiéncia de vida da Diretora, que cita que sua neurodivergéncia (autismo)
a ajudava a detectar padroes, visualizar melhor os procedimentos e perceber detalhes
que sao imperceptiveis a outros olhos. Adaptando o ambiente empresarial para estas
pessoas faz com que se sintam a vontade para expressar suas ideias e ponto de vista.

E adequado assumir as vantagens de um cérebro diferente para aumentar a
eficiéncia de uma organizacao. Assim sera utilizado todo o potencial de uma pessoa
neurodivergente e mostrara que as organizagbes podem necessitar de funcionarios
com pensamentos diferentes do considerado "comum".

Portanto, a inclusdo dessas pessoas nas organizagbes ndo € apenas uma
questdo de cumprimento legal — como previsto pela Lei Brasileira de Inclusao
(BRASIL. Lei n® 13.146. de 6 de julho de 2015. Institui a Lei Brasileira de Inclusdo da
Pessoa com Deficiéncia. Diario Oficial da Uni&o, Brasilia, DF 7 jul. 2015.) — mas uma
estratégia inteligente para o crescimento coletivo, para a inovagao e para a construgao
de um mundo mais justo e diverso. Como defende Temple Grandin, cientista autista
reconhecida mundialmente, “0 mundo precisa de todos os tipos de mentes”.
Reconhecer e acolher a neurodiversidade é um passo fundamental para transformar
0 ambiente de trabalho em um espag¢o mais humano, produtivo e inovador, e € esse
o principal objetivo desse estudo, uma vez que o seu foco é expandir o conhecimento
em relagdo as neurodiversidades no ambiente de trabalho e, assim, reconhecer os
trabalhadores neuroatipicos ndo somente dentro das organizagdes, mas no mundo de

trabalho em si.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.1 Abordagem Metodologica

A abordagem metodoldgica utilizada neste projeto envolve tanto as pesquisas
de campo qualitativas, que se caracterizam por conterem entrevistas sobre as
experiéncias de funcionarios do setor de Recursos Humanos, Psicélogos
especializados em Neurodivergéncia e funcionarios portadores de transtornos
neurodivergentes nas organizagdes, quanto quantitativas, através formularios que
entregam resultados menos especificos, possibilitando respostas gerais sobre o
assunto abordado. Esses métodos possibilitam uma dupla analise sobre o ambiente
organizacional, sendo um deles especifico para aqueles que contratam e auxiliam o

publico-alvo da pesquisa e a percepgao destes.

5.2 Tipo de Pesquisa utilizada

A pesquisa foi realizada através do estudo de livros, artigos e matérias, tipicos
de pesquisas bibliograficas. Além disso, foram adicionadas analises exploratdrias por
meio de entrevistas semiestruturadas a partir do didlogo e da observagado humana. O
primeiro tipo de pesquisa tem comprovagao cientifica, garantindo fidelidade nos
resultados. Ja o segundo método permite uma visdo mais realista da situagao

explorada.

5.3 Populagao e Amostra

A populagdo, ou seja, o conjunto total do estudo, é a comunidade
neurodivergente economicamente ativa que desempenha qualquer oficio dentro de
uma organizacdo. Ja a amostra, ou seja, o principal publico da pesquisa, sao 0s
transtornos mais habituais em instituicdes, sendo eles: Transtorno do Espectro
Autista, Transtorno do Déficit de Atencao e Hiperatividade e Transtorno Obsessivo-

Compulsivo. Perante este estudo, buscamos reconhecer quais sdo os pontos
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negativos e positivos sobre a interagcao deste publico entre si, seus companheiros de
trabalho e o ambiente empresarial, tal como seu posto de trabalho, permitindo

identificar meios de melhorar sua integragcéo e adaptagéo.

5.4 Instrumentos de coleta de dados

Os dados foram coletados através de entrevistas especificas sobre o cotidiano
de empresas, com entrevistas voltadas ao setor de RH e de funcionarios
neurodivergentes, e entrevistas com Psicologos especializados nessa area, com 0
objetivo de obter uma visao profissional desse dia a dia. Também foi utilizada a forma
de questionarios gerais que expressam perguntas alternativas e dissertativas, para
obter uma perspectiva sobre a visdo do publico ndo participante dessa minoria. A partir
dessas modalidades, foi obtido um embasamento critico e realista sobre o foco de

pesquisa.

5.5 Procedimentos de coleta de dados

Os dados foram adquiridos a partir de pesquisas majoritariamente qualitativas
e pesquisas quantitativas, as quais foram obtidas através de questionarios gerais e de
debates com funcionarios neurodivergentes, colaboradores da area de Recursos
Humanos e profissionais especializados em Neuropsicologia.

Em sua maioria, as entrevistas ocorreram na modalidade online, em que a
chamada foi gravada e transcrita para analisarmos posteriormente. As entrevistas
presenciais ocorreram em residéncias diversas, conforme a necessidade do
entrevistado, e, assim como as demais, foram gravadas e transcritas mais adiante.

Tais pesquisas foram realizadas ao longo do més de setembro de 2025.

5.6 Procedimentos de analise de dados

O formulario quantitativo foi analisado a partir de analises estatisticas, levando

em conta o percentual das opcdes escolhidas pelo publico-alvo do nosso estudo,
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observando também seus conhecimentos e perspectivas sobre o assunto.

Em contrapartida, as entrevistas qualitativas foram estudadas por meio da
analise de conteudo, levando em conta a experiéncia do entrevistado e seu ponto de
vista em relagéo as perguntas expostas, essas que foram previamente escolhidas de
acordo com o perfil da pessoa questionada. Nossa investigagao buscou relacionar as
entrevistas entre si e com diversas teorias ja presentes no nosso estudo previamente,

chegando, assim, em uma conclusao final.

5.7 Aspectos éticos da pesquisa

Além dos procedimentos metodologicos, a pesquisa seguiu rigorosamente 0s
principios éticos. Todos os participantes foram convidados de forma voluntaria, com
garantia de sigilo e respeito as suas individualidades. Nenhuma informacao foi
utilizada sem o consentimento dos colaboradores, e nenhum dado sensivel foi exposto
sem que os participantes se sentissem plenamente confortaveis. O objetivo foi
assegurar a protecdo dos direitos de cada pessoa envolvida, promovendo um

ambiente de escuta segura e respeitosa.
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6. PESQUISAS E ANALISE DE DADOS

6.1  Formulario quantitativo

O questionario foi estruturado com doze perguntas, sendo oito quantitativas, ou
seja, de alternativas variadas, e quatro dissertativas, as quais tinham o objetivo de
observar a perspectiva de diferentes publicos acerca do tema estudado. Cada
pergunta foi definida pelos membros equipe, a fim de obter um resultado preciso para

a pesquisa.

6.1.1 Analise do formulario

Conforme os resultados da pesquisa, 57 pessoas responderam ao
questionario, das quais aproximadamente 54% tém entre 18 e 24 anos, 7% tém entre
25 e 34 anos, 14% entre 35 e 44 anos e 25% tém 45 anos ou mais. A segunda
pergunta consistia em analisar a area de atuagdo dos individuos, mostrando que
Administracdo e outras areas sao a de maior peso na pesquisa, compondo 23% e
32%, respectivamente, seguidas pela Industria/Operacional (16%), Saude (12%),
Tecnologia (9%), Educacao (5%) e Atendimento/Vendas (4%).

Foi constatado que muitos conhecem o significado do termo “neurodivergente”,
representando 70% dos entrevistados. Entretanto, a superficialidade em relagdo ao
tema ainda € um fator muito presente na sociedade, uma vez que 26% dos
questionados dizem néo ter certeza do significado e 4% nunca terem ouvido o termo,
o] que forma 30% do total.

Em contrapartida, ao questionar os participantes se ja haviam trabalhado com
algum funcionario neurodivergente, cerca de 51% concordaram com a afirmacéo,
enquanto cerca de 30% negaram ter trabalhado em conjunto a esse publico e 19%
alegaram néo ter conhecimento em relagédo a essa situacao interempresarial. Esses
dados evidenciam a constante falta de conhecimento no ambito organizacional, tendo
em vista que quase metade do publico questionado nao apresenta experiéncia com o

tema estudado, que € a Neurodivergéncia no trabalho. O fato de 19% afirmar nao ter
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certeza sobre as condi¢gdes dos seus colegas de trabalho torna clara a caréncia do
reconhecimento neurodivergente dentro das organizagoes.

Ao abordar as relagdes interpessoais com profissionais neuroatipicos em uma
empresa, grande parte da populagado questionada evidenciou ter experienciado uma
convivéncia positiva ou razoalmente positiva, formando 42% dos resultados. N&o
obstante, cerca de 20% alegaram ter uma experiéncia neutra ou negativa, o que torna
clara uma possivel falta de entendimento e compreensido de ambas as partes,
impedindo uma relagdo harmdénica, tanto do individuo neurodivergente com seus
colegas de trabalho quanto com a propria empresa. Dessa maneira, é extremamente
necessario que haja uma melhor valorizagdo desse trabalhador no ambiente
empresarial, de modo a se atentar as suas necessidades e dificuldades nesse lugar.

Sob essa perspectiva, a pratica de agdes inclusivas dentro das empresas € um
fator crucial para ofertar a verdadeira valorizacdo do publico neuroatipico, uma vez
que serdo recebidos com as tratativas necessarias segundo seu transtorno, o que
facilita seu desempenho no trabalho. Porém, é fato que a maioria das corporacdes
ndo apresentam essa visao, tendo em vista que mais de 67% das pessoas
questionadas afirmam nao ter ou nao saber da existéncia desses programas
inclusivos em seu local de trabalho, o que deixa notdria, novamente, a falta de
valorizagao de profissionais que apresentam essa dificuldade.

Nesse sentido, dentre as respostas coletadas no questionario, cerca de 98%
dos participantes concordam que a adaptagdo do posto de trabalho de
neurodivergentes € uma acgao extremamente necessaria do dmbito organizacional
para o bom recebimento e desempenho desse publico. Dentre os individuos dessa
porcentagem, cerca de 18% opinaram que essa alteragao desse ser feita respeitando
alguns critérios, sendo ofertada somente a determinadas fungoes.

E evidente que o pensamento altruista e inclusivo estd muito presente na realidade
da sociedade economicamente ativa brasileira, o0 que se comprova em nossa
pesquisa, levando em consideragao que mais da metade do publico entrevistado
(56%) mostrou sua visao positiva em relagéo aos beneficios advindos da valorizagéao
de neurodivergentes nas empresas. Todavia, grande massa do publico questionado

nao compactuou com essa ideia, que a necessidade de ofertar essa melhoria na
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cultura organizacional s6 trara beneficios em partes para a empresa, ou que nao
trariam beneficio algum. Essas alegacbdes, embora representem a minoria dos
questionados, tornam clara a imensa discrepancia de opinides ainda existente no
mundo do trabalho, o que, por sua vez, torna a valorizagdo dos funcionarios
neurodivergentes uma tarefa cada vez mais complicada, levando em conta essa falta
de entendimento dos proprios trabalhadores em relagdo ao seu bem-estar e ao seu
impacto positivo nas empresas.

Seguindo para as perguntas dissertativas, ao perguntar para os entrevistados
quais seriam as medidas inclusivas que seriam importantes ser adicionadas em
empresas, obtivemos resultados que se mostraram convergentes ao estudo proposto.
As respostas basearam-se no individual de cada neurodivergéncia, expondo os
diferentes tratamentos necessarios para cuidar desse publico, tendo em vista que o
acompanhamento psicoldgico e profissional vindo da area de Recursos Humanos se
mostrou de extrema importancia na maioria das respostas para que houvesse uma
inclusao eficiente dos colaboradores, pois trata da mente e do decorrer do funcionario
na empresa. Em contrapartida, outra parte respondeu que mudancgas praticas que
devem ser seguidas, sendo propostas de treinamento especifico para
neurodivergentes e para os lideres, agdes de mudangas no posto de trabalho, ajustes
na cultura organizacional da empresa e programas de inclusdo. Desse modo, vemos
que por parte do publico estudado, ha grande interesse e criatividade sobre o assunto,
mostrando a imprescindibilidade do assunto como uma agao necessaria e atual.

Ao serem questionados quanto os principais desafios enfrentados pelos
neurodivergentes no mercado de trabalho, as frases mais recebidas no questionario
foram “preconceito”, “falta de empatia, respeito e compreensao” e “dificuldade de
adaptacao”. Sob essa perspectiva, fica claro que grande parte da populagdo, mesmo
nao apresentando um embasamento profundo em relacdo ao assunto, reconhece as
dificuldades encontradas por trabalhadores neuroatipicos dentro das organizagdes,
essas que, infelizmente sdao mantidas até o dia de hoje, como foi relatado pelos
individuos. Entretanto, as empresas nao apresentam essa mesma visdo, e, mesmo
que os profissionais pertencentes da empresa saibam que ha algo errado, se a prépria

organizagao nao reconhecer essa situagao, ela continuard estagnada no tempo,
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mantendo essa discriminagao contra esses trabalhadores, os quais acabam se
“‘moldando” para atender as necessidades de seu cargo, e n&o o contrario, como
observado pelos questionados.

Outra questao reconhecida pelo publico sdo os impactos positivos advindos da
inclusdo de neurodivergentes dentro das organizagdes. Os entrevistados apontaram
que, além de possibilitar a integragao desse publico nas empresas, a inclusdo dessas
pessoas fornece beneficios ndo s6 para eles, mas para a empresa inteira. Como
observado pelos questionados, os neurodivergentes apresentam um pensamento
unico, de modo a ter uma perspectiva diferente do mundo, o que agrega experiéncias
a empresa, pensando “fora da caixa” e de uma maneira criativa e singular. Outro
aspecto muito citado € o de melhoria da cultura organizacional, uma vez que os
neurodivergentes trazem consigo um universo empatico e altruista, que, por sua vez,
influencia as pessoas ao seu redor, resultando em um clima amigavel entre os
funcionarios e seus companheiros da empresa e, por fim, propulsionando a
diversidade empresarial.

Por fim, ao expor suas experiéncias com neurodivergentes, observamos que a
populacdo enxerga que as caracteristicas desse publico devem ser aceitas pela
sociedade ndo como uma obrigagédo, mas sim como um ato humano e inteligente, que
nao € aplicado corretamente no ambito corporativo, onde tanto a liderangca quando os
demais colaboradores enxergam essa posi¢do como improdutiva e despreparada para
a fungao, ndo enxergando a pessoa além do “laudo”, o que traz desconforto para o
afetado, impactando negativamente no clima organizacional da empresa e no
desenvolvimento do colaborador que obtém algum tipo de transtorno. Também foi
apontado que, quando tratadas da forma adequada, esses trabalhadores se tornam
um fator benéfico para a empresa, uma vez que nao é considerado como uma pessoa
que apresenta uma “disfuncao”, mas sim um trabalhador que apresenta uma maneira
propria de desempenho e merece atencdo apropriada para, assim, receber as

tratativas necessarias para sua melhor performance profissional.



41

6.2 Entrevistas qualitativas

Ao longo das pesquisas, foram realizadas oito entrevistas com pessoas de
cinco perspectivas diferentes, sendo elas: funcionarios diagnosticados com o
Transtorno Obssessivo-Compulsivo, com o Transtorno do Espectro Autista e com o
Transtorno do Déficit de Atengdo com Hiperatividade, profissionais especializados em
Neuropsicologia e Neurodivergéncias e profissionais da area de Recursos Humanos.
Esse estudo teve como objetivo a analise da questao norteadora do trabalho em
diferentes oticas, a fim de entender o verdadeiro impacto de funcionarios

neuroatipicos dentro das organizagoes.

6.2.1 Entrevista com P.

A entrevista realizada no dia 03 de setembro de 2025 com P., funcionario do
mercado Assai Atacadista e pessoa no espectro autista, teve como obijetivo principal
fornecer informacgdes sobre a experiéncia e vivéncias no mercado de trabalho do
colaborador como pessoa neurodivergente, como métodos de entrevista utilizados
para a contratacdo, oportunidades de emprego para pessoas autistas e relagbes no
ambiente de trabalho. A conversa também buscou compreender a visdo do
colaborador para assuntos como a inclusdo de pessoas autistas em empresas e as
dificuldades enfrentadas em detrimento do preconceito existente para com pessoas

neurodivergentes.

6.2.2 Analise entrevista com P.

A entrevista com P., jovem autista de 19 anos, evidencia avangos e limitacdes
nas praticas de inclusdo de pessoas neurodivergentes em organizagdes brasileiras.
O entrevistado relata uma experiéncia predominantemente positiva, marcada por
acolhimento, treinamento adequado e apoio constante do setor de Recursos
Humanos. Esses fatores contribuiram significativamente para sua adaptacao
funcional e social dentro do ambiente de trabalho, refletindo uma postura integradora
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por parte da empresa, ainda que de forma informal e nao institucionalizada. Ao afirmar
que “ensinaram com carinho” e que “o setor todo me ajudou”, o entrevistado revela a
existéncia de um ambiente empatico, mas que, conforme se observa, ainda nao
dispbe de politicas estruturadas especificas voltadas a inclusdo de pessoas
neurodivergentes.

Embora o processo de insercdo tenha ocorrido de maneira satisfatoria, P.
destaca que o treinamento oferecido € o mesmo destinado a todos os colaboradores
e que nao ha programas especificos para pessoas com deficiéncia ou autismo. Tal
constatagcdo demonstra a auséncia de um planejamento institucional voltado a
diversidade e a acessibilidade. Essa caréncia evidencia uma inclusdo mais
espontanea do que estratégica, sustentada pela boa vontade individual de gestores e
colegas. Nesse sentido, conforme Chiavenato (2014), a inclusao organizacional deve
ser parte do planejamento estratégico de gestao de pessoas, indo além de atitudes
isoladas de empatia, de modo a promover mudancgas estruturais e sustentaveis no
ambiente de trabalho.

Outro ponto relevante é a inexisténcia de adaptagdes fisicas e sensoriais no
local de trabalho, o que merece atengao considerando que muitas pessoas autistas
apresentam hipersensibilidade a sons, luzes e estimulos intensos. Tal cenario reflete
uma forma de inclusdo parcial, em que o individuo € aceito, mas o espaco nao é
adequadamente preparado para recebé-lo em suas particularidades. A Organizacao
das Nagdes Unidas (2021) reforgca que a inclusao efetiva no trabalho vai além do
acesso formal e requer a garantia de condicbes equitativas para o pleno
desenvolvimento profissional. Assim, a auséncia de ajustes estruturais demonstra que
a inclusao vivenciada por P. se restringe, em grande parte, ao aspecto social, sem se
estender ao nivel organizacional e ambiental.

No que se refere as relagdes interpessoais, o entrevistado reconhece ter
enfrentado inicialmente dificuldades de comunicacdo e interacdo social,
caracteristicas frequentemente associadas ao espectro autista. No entanto, relata que
0 convivio com os colegas e a postura acolhedora da equipe contribuiram para a
superagao gradual dessas barreiras. Essa dimensao social do trabalho € um fator

essencial para o sentimento de pertencimento e para o desenvolvimento emocional
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do individuo. Grandin (2014) observa que as pessoas autistas ndo precisam que o
mundo mude quem elas s&o, mas sim que compreenda suas formas singulares de
perceber e interagir com o mundo. Assim, o sucesso da inclusdo de P. deriva ndo
apenas de politicas organizacionais, mas também da empatia e da compreensao de
sua equipe, evidenciando que a adaptagao € um processo de via dupla.

Outro aspecto observado é a percepcdo de P. sobre a necessidade de
equidade nas praticas inclusivas. Ele reconhece que, por estar em um nivel leve do
espectro (nivel 1), sua adaptagao foi mais simples, mas demonstra consciéncia de
que pessoas com maior necessidade de suporte enfrentam obstaculos
significativamente maiores. Essa percepcdo remete ao conceito de equidade,
segundo o qual é necessario oferecer condicbes diferenciadas conforme as
necessidades de cada individuo, a fim de garantir oportunidades realmente iguais.
Nesse contexto, a inclusdo vai além da presencga fisica: ela envolve a criagao de
condi¢cbes adequadas para que todos possam participar e se desenvolver plenamente.

Por fim, o entrevistado menciona que ndo ha, na empresa, campanhas internas,
programas de conscientizacdo ou celebragbes relacionadas a diversidade e a
inclusdo. Esse dado reforca a ideia de que, embora haja boas praticas pontuais, ainda
falta uma politica organizacional continua e institucionalizada. De acordo com Santos
(2002), muitos contextos sociais apresentam o que se pode chamar de incluséo
retérica, na qual o discurso da diversidade é defendido, mas nao sustentado por agdes
praticas e permanentes. Mesmo assim, o relato de P. € permeado por sentimentos de
gratidao e de realizagéo pessoal, demonstrando o impacto positivo que a oportunidade
de trabalho exerce em sua autoestima e autonomia. Ao expressar o desejo de “ganhar
um dinheirinho pra cuidar da minha mae e ter minha vida”, ele reforgca a importancia
do emprego como meio de dignidade, pertencimento e emancipagao social.

Em sintese, a experiéncia relatada confirma que a inclusdo neurodivergente
nas organizagdes nao se limita ao ato de contratar, mas exige a constru¢ao de uma
cultura corporativa verdadeiramente acolhedora, sustentada por uma gestdo de
pessoas preparada, treinamentos adaptados e politicas de conscientizacao e suporte.
A vivéncia de P. demonstra que a empatia individual e a boa convivéncia séo

fundamentais, mas nao substituem a necessidade de politicas institucionais
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consolidadas. Conforme as reflexdes de Vygotsky (1989), a inclusdo € auténtica
quando as diferengas sdo compreendidas como oportunidades de aprendizagem
mutua e crescimento coletivo. Portanto, o caso analisado evidencia um caminho em
construcdo: ha aceitacdo e acolhimento, mas ainda é preciso transformar essas
atitudes em praticas corporativas planejadas, garantindo que a diversidade
neurocognitiva seja n&o apenas respeitada, mas também valorizada como um

potencial de inovagédo e crescimento dentro das organizagoes.

6.2.3 Entrevista com A.B.

A entrevista realizada no dia 6 de setembro de 2025 com A.B, pedagoga que
leciona para o fundamental 1 e individuo com TOC, teve como foco principal
compartilhar vivéncias do colaborador no ambiente profissional enquanto pessoa
neurodivergente, abordando os métodos de selegdo utilizados no processo de
contratagdo e suas interagbes no local de trabalho. Ademais, o didlogo também
buscou entender a visdo de um colaborador com TOC sobre incluséo e as dificuldades

que ele encontra para ser aceito em seu emprego.

6.2.4 Analise entrevista com A.B.

A entrevista com A.B, professora com suspeita de Transtorno Obsessivo-
Compulsivo (TOC), traz a tona diversas questdes relevantes sobre inclusdo, saude
mental e gestdo de pessoas no ambiente de trabalho, especialmente no setor
educacional. Ao relatar suas experiéncias, a entrevistada evidencia uma realidade
pouco discutida: a invisibilidade de transtornos como o TOC no contexto
organizacional e a auséncia de politicas estruturadas que contemplem a
neurodiversidade de forma efetiva.

Observa-se que a profissional sé comecgou a perceber os sinais do TOC na fase
adulta, a partir de observagdes feitas por colegas de trabalho. Essa constatagao
reforga a afirmagéo de Gustavo Boog (2011), especialista em comportamento humano

e organizacional, que muitas organizagdes carecem de ferramentas que auxiliem os



45

colaboradores no processo de autoconhecimento e reconhecimento de suas
condi¢cdes especificas. Analogamente, Chiavenato (2010) destaca que ambientes
organizacionais inclusivos devem estar atentos as caracteristicas individuais dos
profissionais, promovendo acolhimento e suporte desde o ingresso na empresa, o que
nao ocorreu no caso de A.B.

O relato da entrevistada também evidencia a ocorréncia de preconceito por
meio de comentarios e brincadeiras, tanto por parte de colegas quanto dos proprios
alunos. Como apontam Silva e Vergara (2009), autores que apontam como a cultura
organizacional pode, mesmo sem intencao explicita, reproduzir padroes de exclusao
quando ndo ha ac¢des educativas e formativas sobre diversidade e incluséao.

Outro aspecto importante destacado pelo colaborador com TOC é o desafio de
lidar com a desorganizacdo do ambiente escolar, o que |he causa desconforto e
ansiedade. Segundo Robbins (2002), a relagao entre individuo e ambiente de trabalho
€ fundamental para a motivacdo e o desempenho. Espagos mal planejados,
sobrecarregados e com infraestrutura inadequada podem comprometer o bem-estar
de colaboradores, especialmente daqueles com transtornos relacionados a ordem e
ao controle. A entrevistada aponta que solugdes simples, como salas maiores,
armarios adicionais e mesas mais amplas, ja fariam grande diferenga para seu
conforto e produtividade.

A auséncia de politicas inclusivas voltadas ao TOC é outro ponto critico da
entrevista. A.B afirma que ndao ha nenhum tipo de programa institucional que
reconheca ou ofereca suporte especifico para pessoas com esse transtorno.
Enquanto professores com TDAH recebem certo nivel de atengdo e compreenséo, o
TOC permanece invisivel na escola. Esse cenario demonstra o que Chiavenato (2010)
denomina como gestdo da diversidade seletiva, quando apenas algumas diferencas
sdo reconhecidas e atendidas, em detrimento de outras. Para Fleury e Fischer (2000),
uma organizagao verdadeiramente inclusiva é aquela que acolhe a diversidade em
todas as suas formas, promovendo equidade no tratamento de diferentes perfis.

Por fim, observa-se que a profissional desenvolveu, ao longo dos anos,
estratégias para lidar com o ambiente que n&o corresponde as suas necessidades.

Ela organiza os materiais, orienta os alunos e tenta manter o controle da sala como
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forma de gerenciar sua ansiedade. Essa auto-adaptacédo, embora funcional em certa
medida, também revela a falta de suporte institucional. E papel da gestdo de pessoas
identificar e apoiar as necessidades dos colaboradores, oferecendo condigcdes
adequadas para seu desempenho e bem-estar.

Diante disso, torna-se evidente que o ambiente profissional descrito pela
entrevistada carece de uma gestdo mais sensivel a neurodiversidade e as diferentes
formas de manifestacéo da satide mental no trabalho. E essencial construir ambientes
realmente inclusivos, onde cada colaborador se sinta respeitado e tenha condigdes
para desempenhar seu papel com qualidade e conforto.

Portanto, é essencial que organizag¢des, especialmente no setor educacional,
implementem programas de capacitagdo sobre neurodiversidade, mapeiem as
necessidades reais de seus colaboradores e adaptem seus espagos e processos
conforme as demandas especificas. Assim como afirmam Robbins (1954) e Drucker
(1992), o desempenho sustentavel de uma organizagdo depende diretamente da

qualidade do ambiente de trabalho e da valorizagao de seus profissionais.

6.2.5 Entrevista com E.C.

A entrevista feita no dia 13 de setembro de 2025 buscou conhecer as
dificuldades e os procedimentos presentes na vida de uma pessoa com TDAH, em
especial, no ambiente de trabalho, onde E.C trabalhava em uma empresa que
buscava indicar pessoas contratar pessoas com deficiéncia para outras empresas.
Por isso, a analise feita foi de grande ajuda pela experiéncia do estudado, levando em

conta desde seu diagndstico até seu procedimento de incluséo e dia-a-dia no trabalho.

6.2.6 Analise entrevista com E.C.

A entrevista com E.C oferece um relato intimo e muito util sobre a experiéncia
de viver e trabalhar com diagndstico recente de TDAH (tipo desatento), Transtorno
Cognitivo Leve (TCL) e Transtorno de Ansiedade Generalizada (TAG). E.C descreve

como, antes do laudo, adaptava-se por tentativa e erro — anotando prazos, repetindo
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conteudos, organizando tarefas por prioridades — e como o ambiente de trabalho, em
especial o ruido e a configuragdo de open space, amplificava suas dificuldades de
concentracao; ele relata ainda que encontrou maior conforto e produtividade quando
trabalhou em regime de home office. Essas observagdes pessoais coincidem com
achados empiricos: revisdes e estudos recentes mostram que funcionarios com TDAH
e outras condi¢gdes neurocognitivas frequentemente se beneficiam de ambientes de
trabalho com menos estimulos sensoriais, de postos isolados ou de “quiet rooms”, de
horarios flexiveis e da possibilidade de trabalho remoto, medidas que podem reduzir
distracdes e melhorar foco e desempenho.

No relato de E.C também ha uma lacuna clara entre intencdo e pratica
institucional: embora sua organizagao atuasse no encaminhamento de pessoas com
deficiéncia para vagas (um servigo social valioso), ele nao percebeu programas ou
treinamentos especificos direcionados a pessoas com TDAH, tampouco adaptagdes
formais no posto de trabalho. A literatura sobre inclusdo ocupacional de jovens
neurodivergentes e programas de emprego apoiado indica que iniciativas que
combinam encaminhamento, treinamento pratico e acompanhamento continuo
tendem a melhorar insergao e retengdo — ainda que, na pratica, muitas organizagdes
dispbéem apenas de vagas sem um arcabougo de suporte pedagdgico ou de ajustes
adaptativos. Isso explica por que E.C, apesar de trabalhar numa instituicao “voltada a
inclusdo” em termos de vagas, nao vivenciou medidas concretas pensadas para seu
perfil cognitivo.

Do ponto de vista clinico e organizacional, as estratégias que E.C ja usa
individualmente — agenda no celular, blocos de notas e segmentacao de tarefas por
prazo e dificuldade — sao recomendadas por guias de manejo do TDAH no trabalho,
porque externalizam a memdria de trabalho e criam gatilhos visuais e temporais que
compensam a desatencdo. Pesquisas sobre intervengdes no local de trabalho
mostram que acomodacgdes relativamente simples (remanejamento para um posto
menos barulhento, horarios flexiveis, divisbes de tarefas em blocos -curtos,
notificagdes e check-ins regulares) muitas vezes melhoram a produtividade e o bem-

estar; entretanto, nem sempre ha conscientizagado por parte dos empregadores ou
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disponibilidade para implementar tais medidas, sobretudo em organizagdes com
menor estrutura de recursos.

Quando cruzamos o testemunho de E.C com reflexdes cientificas e filoséficas,
encontramos recursos conceituais que ajudam a normatizar a obrigagao ética das
empresas de oferecer ambientes e politicas inclusivas. A abordagem das capacidades
de Martha Nussbaum enfatiza que justica n&o € apenas tratar todos da mesma forma,
mas cuidar das condi¢cdes reais que permitem a cada pessoa desenvolver suas
capacidades: aplicando isso ao trabalho, a empresa justa ndo exige que todos
cumpram tarefas sob o mesmo formato quando diferengas cognitivas tornam esse
formato desvantajoso; ela organiza condigbes que permitam o florescimento
individual. John Rawls, por sua vez, fornece um horizonte normativo através da ideia
de justica como igualdade de oportunidades: processos seletivos e ambientes de
trabalho que pressupéem um “padréo unico” de atengao e desempenho favorecem os
ja dotados desse padrao, e por isso precisam ser repensados para garantir igualdade
real de acesso as posicdes e as promogdes. Michel Foucault contribui com uma
adverténcia analitica: praticas corporativas que normatizam comportamentos (por
exemplo, exigir que todos trabalhem em grandes salas abertas, avaliar
exclusivamente por respostas rapidas a instrugdes escritas) podem funcionar como
dispositivos de normalizagdo que excluem diferengas sob o verniz da neutralidade
técnica; a sensibilidade foucaultiana ajuda a perceber como processos “técnicos”
podem institucionalizar desigualdades. Hannah Arendt, finalmente, lembra que a
pluralidade humana — a distingao irrepetivel de cada pessoa — é condi¢cao de acao
coletiva e criatividade; reinterpretada para o contexto organizacional, a presencga de
perfis cognitivos diversos constitui uma fonte de inovacdo e de pluralidade de
perspectivas, ndo apenas um “problema” a ser gerido.

A conjungédo entre o relato e a evidéncia empirica aponta para algumas
conclusdes praticas e éticas: primeiro, medidas simples e relativamente baratas —
provisdo de estacdes de trabalho com menos ruido, opg¢des de trabalho remoto,
cronogramas fragmentados (técnica de pomodoro, por exemplo), lembretes externos
e check-ins — podem ter impacto desproporcionalmente grande sobre a capacidade

de funcionarios com TDAH de cumprir metas; estudos mostram que o trabalho remoto,
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em particular, emergiu apés a pandemia como alternativa eficaz para muitos
profissionais neurodivergentes, porque permite controlar o ambiente sensorial e os
ritmos de trabalho. Segundo, ndo basta ofertar vagas: programas de inclusao eficazes
combinam encaminhamento com formacgao especifica (para o préprio trabalhador e
para seus gestores), acompanhamento psicolégico ou de coaching ocupacional, e
mecanismos formais para pedidos de acomodacdo — elementos que E.C identificou
como ausentes em sua experiéncia. Revisdes recentes destacam ainda que, embora
haja praticas amplamente recomendadas, a implementagao costuma falhar por falta
de métricas, pouca formagao de liderangas e resisténcia organizacional.

No plano da formacgéo profissional, a observacdo de E.C sobre a auséncia de
treinamentos especificos € relevante: tanto para jovens aprendizes quanto para
gestores, treinamentos didaticos e praticos sobre organizagdo do trabalho,
autorregulacao, estratégias compensatorias e comunicagdo clara aumentam a
autonomia e a eficacia no emprego. A literatura de reabilitagdo vocacional e de
neurodiversidade no trabalho sustenta que intervencdes centradas na capacitagao do
trabalhador e na preparagao do ambiente (incluindo sensibilidade dos colegas e dos
lideres) produzem melhores desfechos do que iniciativas pontuais.

Em termos de politica interna, a integragao entre o servigo de encaminhamento
e programas de suporte pos-colocacdo — coaching, ajuste de posto, mentorias, e
avaliacoes de desempenho que considerem adaptacdes — transformaria intengdes
inclusivas em resultados mensuraveis. A pesquisa também sugere que indicadores
simples (uso de acomodagdes, retencdo, avaliagado de satisfagdo e autoeficacia dos
trabalhadores) ajudam a demonstrar o retorno social e econdmico dessas praticas, o
que facilita a manutencao e a escala de programas.

Por fim, a entrevista de E.C deixa um recado ético e pragmatico: a experiéncia
de quem vive a condicdo — sabendo empregar estratégias individuais uteis,
percebendo os limites do ambiente e valorizando a individualizagcdo — deve orientar
a elaboragao de politicas. Assim, traduz-se o tema em convergéncia entre a justica
distributiva (Rawls), a atencdo as capacidades reais (Nussbaum), a critica a
normalizagao institucional (Foucault) e a valorizagdo da pluralidade (Arendt). Na

pratica, isso exige que empregadores passem da ideia abstrata de “inclusao” para
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programas concretos que combinem adaptacdées ambientais, formagao de liderangas,
suporte continuo e métricas de acompanhamento — um esfor¢o que, além de ético, €
respaldado por evidéncias de que acomodacgdes e modelos de trabalho flexiveis

melhoram desempenho e bem-estar.

6.2.7 Entrevista com N.F.

A entrevista realizada no dia 19 de setembro de 2025 com N.F, estudante de
uma academia de biomedicina e pessoa no espectro autista, teve como objetivo
principal fornecer informagdes sobre a experiéncia e vivéncias em ambientes
estudantis como escola e faculdade da colaboradora como pessoa neurodivergente,
como O preconceito em espagos educacionais, socializagdo e ambientagdo dos
espacos de estudo. A conversa também buscou compreender a visdao da colaboradora
para assuntos como a inclusdo de pessoas autistas em empresas e as dificuldades
enfrentadas em detrimento do preconceito existente para com pessoas

neurodivergentes.

6.2.8 Analise entrevista com N.F.

A entrevista com a participante diagnosticada com Sindrome de Asperger
oferece um panorama sensivel e relevante sobre os desafios enfrentados por pessoas
neurodivergentes em contextos educacionais e, potencialmente, no mercado de
trabalho. Embora a entrevistada ainda nao tenha experiéncia profissional formal, suas
vivéncias em ambientes académicos ja revelam aspectos significativos da inclusao,
ou da falta dela, nas instituicdes, o que reflete diretamente no preparo dessas pessoas
para o ingresso em organizagdes. Como ela relata, ao compartilhar seu diagnéstico,
percebeu mudancas no tratamento recebido, sendo frequentemente subestimada em
projetos e atividades. Esse comportamento exemplifica o que Nussbaum (2011)
descreve como uma negacgao das capacidades humanas, quando o olhar social se

volta mais para as limitagdes do individuo do que para suas potencialidades.
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A fala da entrevistada aponta para a persisténcia do capacitismo, termo que
designa o preconceito e a discriminagao contra pessoas com deficiéncia ou diferengas
neurologicas. Ela menciona que, muitas vezes, a simples presengca de um laudo
médico é suficiente para que candidatos neurodivergentes sejam preteridos em
processos seletivos, independentemente de suas competéncias. Essa percepgéao se
alinha a analise de Foucault (1975), que discute como as instituicbes tendem a
normalizar os individuos, marginalizando aqueles que destoam dos padrbes
esperados de comportamento e desempenho. Tal dinamica perpetua uma cultura
organizacional excludente, onde a diversidade cognitiva ainda é vista como um
obstaculo, e ndo como um potencial de inovacgéo e pluralidade.

Outro ponto central da entrevista diz respeito ao ambiente fisico e social. A
entrevistada destacou que ambientes muito ruidosos e agitados prejudicam sua
concentracédo e desempenho, evidenciando a importancia das adapta¢des sensoriais.
Essa observagao reforga a visdo de Grandin (2010), uma das mais conhecidas
autoras autistas, que enfatiza que ambientes estruturados e acolhedores ndo apenas
facilitam o trabalho de pessoas autistas, mas também permitem que seus talentos
sejam reconhecidos e desenvolvidos. Assim, adaptar espacos de trabalho e estudo
nao deve ser visto como privilégio, mas como uma condigdo basica para garantir a
equidade e o pleno exercicio das capacidades individuais.

Além disso, o relato sobre exclusao social dentro da faculdade, em que colegas
evitam a participagdo da entrevistada em projetos, ilustra como a falta de
conscientizagdo e empatia ainda € uma barreira para a inclusdo. Essa postura
demonstra que a acessibilidade nédo se restringe a estrutura fisica, mas envolve
também o aspecto relacional e o reconhecimento da neurodiversidade como parte
legitima da experiéncia humana. De acordo com Goffman (1963), a sociedade tende
a estigmatizar o diferente, atribuindo-lhe rétulos que reduzem sua identidade e
dificultam sua integragdo em grupos sociais e profissionais.

Por fim, a entrevistada reflete sobre o distanciamento entre o discurso e a
pratica da inclusdo. Embora existam leis que proibam o preconceito e garantam
igualdade de oportunidades, ela reconhece que, na pratica, tais normas sao

frequentemente ignoradas. Essa contradicdo confirma a necessidade de que as
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politicas de diversidade e inclus&o nao se restrinjam ao cumprimento legal, mas sejam
internalizadas como parte da cultura organizacional. Conforme Santos (2007), a
emancipacgao social ocorre quando as instituicdes sdo capazes de se transformar para
acolher a pluralidade humana em suas diferentes expressdes. Assim, a fala da
entrevistada reforca que o impacto da inclusdo neurodivergente nas organizagdes
depende nao apenas da criagao de leis, mas da mudanca efetiva de mentalidades e
praticas cotidianas.

Em sintese, a entrevista evidencia que a inclusao de pessoas com Sindrome
de Asperger e de outros perfis neurodivergentes, exige transformacgdes profundas nos
ambientes de estudo e trabalho. A falta de compreensdo e de preparo das
organizagdes para lidar com a diversidade cognitiva perpetua desigualdades e limita
o potencial de individuos que poderiam contribuir significativamente com suas
habilidades e perspectivas unicas. O desafio, portanto, estd em transformar o
reconhecimento da neurodiversidade em acdes concretas que promovam respeito,

pertencimento e oportunidades equitativas.

6.2.9 Entrevista com G.B.

A entrevista feita no dia 22 de setembro de 2025 com G.B., psicologa
especializada em Neurodivergéncia, teve como principal objetivo entender as
necessidades, dificuldades e percepcdes dos funcionarios divergentes dentro das
organizagdes, buscando uma analise mais aprofundada e técnica do tema. Levamos
em conta sua bagagem e experiéncia profissional e seus conhecimentos da area
atual, interligando sua sapiéncia sobre as teorias da Neuropsicologia as respostas
adquiridas pelos funcionarios neuroatipicos. Além disso, o dialogo buscou identificar

as melhorias necessarias para uma boa inclusdo desses funcionarios na organizacéo.

6.2.10 Analise entrevista com G.B.

A conversa com G.B., psicéloga especializada em Neurodivergéncia,

evidenciou tanto os impactos do mundo corporativo na vida e no desempenho de
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colaboradores neurodivergentes quanto o impacto desses funcionarios dentro da
empresa. Ao longo da pesquisa, é notorio as incontaveis necessidades de tais
individuos inseridos no ambiente laboral, uma vez que esse tem a faculdade de tanto
limitar suas habilidades quanto desconforta-lo, o que impacta negativamente na
performance de sua funcdo. Nesse sentido, se tornou clara a exigéncia de uma analise
continuada da empresa e seus funcionarios, levando em consideragdo seus demais
atributos e reivindicagdes.

Em primeiro plano, ao ser questionada sobre sua visdo quanto ao papel dos
funcionarios neurodivergentes dentro das organizagdes, G.B. revelou que, de modo
geral, pessoas neuroatipicas apresentam uma representatividade da diversidade
empresarial, de modo a trazer consigo ndo somente uma certificagado de "inclusao da
minoria", como grande parte do publico especula, mas, principalmente, uma reflexao
quanto a sua participagdo na sociedade, gerando uma mobilizagdo dos demais
trabalhadores, o que impulsiona a boa inclusdo desse grupo muitas vezes
marginalizado. Analogamente, tal reflexdo se aproxima com o conceito de
"diversidade cognitiva" proposto por Scott E. Page (2007), em que aborda sobre como
as diferencas nas formas de pensar e resolver problemas contribuem para a inovagao
e o desempenho coletivo. Tal visdo também se assemelha do pensamento de Peter
Senge (1990), que entende as organizagbes como sistemas que aprendem
continuamente a partir das multiplas perspectivas de seus membros.

Ela afirma que o tema nao é tao difundido no mundo do trabalho quanto deveria
ser, tendo em vista a falta de adesdo de tratativas verdadeiramente inclusivas em
muitas empresas. Verdadeiramente, a maior parte das companhias, por possuirem
um maior conhecimento sobre a tematica, tiveram um avango extraordinario desse
quesito, servindo como modelo as demais organizagdes, essas que se mantiveram
estagnadas quanto a mesma inovagao, sendo preciso um melhor entendimento do
assunto para, assim, colocar essas agdes em pratica. Essa constatacao pode ser
relacionada a Teoria da Cultura Organizacional de Edgar Schein (2010), segundo a
qual os valores institucionais s6 se concretizam quando sao traduzidos em praticas
cotidianas. Assim, embora muitas empresas declarem valorizar a diversidade, suas

acoes ainda permanecem superficiais, limitando o impacto real dessas politicas.
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A psicologa destacou a importancia de um posto de trabalho adequado as
necessidades da pessoa, seguindo as caracteristicas de sua divergéncia, como o tipo,
0 grau e seus demais gatilhos e estimulos. Sob essa perspectiva, ao abordar as
mudancas necessarias para que funcionarios Obsessivos-Compulsivos, ou seja, com
TOC, se sintam confortdveis em seu ambiente laboral, G.B. demonstra a
imprescindibilidade do autoconhecimento antes de qualquer processo de alteragao do
posto de trabalho, pois, assim como todo transtorno, o TOC apresenta diferentes tipos.
Nessa etapa, o proprio individuo deve ter suas dificuldades em mente e, assim,
organizar suas estratégias de adequacao juntamente com a empresa. De modo geral,
a formacdo de rotinas claras, metas bem definidas, uma boa organizagdo das
atividades, uma comunicagdo compreensiva e a possibilidade da oferta de home-
office sdo esquemas viaveis para implementar na instituicdo, a fim de inserir
trabalhadores Obsessivos-Compulsivos adequadamente em seu setor. Essa énfase
na estrutura e previsibilidade retoma os principios de Elton Mayo (1933), a partir do
momento que reconhece o fato de a produtividade depender ndo apenas de processos
organizados, mas também da atengao as necessidades psicoldgicas do trabalhador.

Nessa mesma linha, ao tratar do Transtorno do Déficit de Atencdo com
Hiperatividade, a entrevistada ressalta a necessidade de fornecer tarefas bem-
organizadas e divididas ao colaborador, permitindo que ele se concentre de maneira
gradual, de etapa em etapa, além de estabelecer prazos bem definidos e um
planejamento transparente, de modo a criar um cronograma bem definido e impedir
que o funcionario se sinta alheio no horario de trabalho. Ela destacou, também, que a
diminuicao de caracteristicas estimulantes no posto de trabalho facilita a retencao do
foco do funcionario, uma vez que sao esses impulsos que propulsionam a dispersao
do individuo. Essas recomendag¢des dialogam com a Teoria dos Fatores Motivacionais
e Higiénicos de Frederick Herzberg (1959), segundo a qual o desempenho e a
motivacao estao diretamente relacionados as condi¢cdes de trabalho e a clareza das
metas. Ao oferecer um ambiente adaptado e estruturado, as empresas favorecem o
engajamento e a concentracido desses colaboradores.

No que tange ao Transtorno do Espectro Autista, a especialista descreve a

dificuldade existente ao lidar com pessoas intrinsecas ao espectro, evidenciando o
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fato de o TEA ser o transtorno mais desafiador no quesito de tratamento, tendo em
vista sua complexidade e seus muitos niveis de intensidade. A entrevistada também
valorizou o autoconhecimento do colaborador com TEA, levando em conta suas
particularidades, e a necessidade de um melhor treinamento com a equipe, formando
um ambiente cooperativo e inclusivo, e de um dialogo direto e simples, sem muitas
abstrac¢des, de modo a facilitar a compreensao das falas dirigidas a ele. Essa visao
do foco no desenvolvimento da equipe e no treinamento continuo reflete os principios
de Idalberto Chiavenato (2014), que entende o desenvolvimento humano como
ferramenta fundamental para a transformagao da cultura organizacional.

Ademais, G.B. fala que a estigmatizagdo desse grupo nas organizagdes ocorre,
em sua maioria, por conta da ideia falsa de que essas pessoas serao menos
qualificadas e nao terdo a mesma produtividade de um funcionario neurotipico. Essa
visdo, claramente errbnea, se da pelo preconceito presente socialmente, que é
caracterizado como a principal dificuldade enfrentada por funcionarios
neurodivergentes dentro das empresas. Dessa forma, essa perspectiva de uma
pessoa "menos competente" ndo se encontra em conformidade com a realidade,
tendo em vista que, se for oferecida a devida tratativa a essa minoria, ela trabalhara
normalmente, levando em consideracdo que seu funcionamento exige essa
necessidade. Dessa forma, € papel da empresa conscientizar os demais
colaboradores quanto a essa situagdo e se manter preparada para auxiliar esse
publico e oferecer as ferramentas necessarias para seu bom desenvolvimento. Essa
postura se aproxima das ideias de Mary Parker Follett (1924), em que para a autora,
a administracado deve buscar a integracao das diferengas, e ndo a sua padronizagéo.
O papel da gestéo, portanto, é criar condigdes para que todos possam contribuir a
partir de suas individualidades.

Em suma, a psicdloga especialista conclui que, mesmo sendo um tema cada
vez mais difundido nas organizagbes, € um topico que ainda necessita ser
extremamente abordado dentro e fora do ambiente corporativo, porque, pelo fato da
falta de conhecimento quanto ao assunto ser o primeiro passo para o julgamento, se
o tema fosse verdadeiramente entendido pela sociedade os neurodivergentes nao

seriam tao "rotulados"”, segundo ela. Essa 6tica se alinha as ideias de Kaoru Ishikawa
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(1985) sobre a melhoria continua e as de Senge sobre o0 aprendizado organizacional.
Ambas as abordagens sustentam que o progresso depende da reflexdo e da
educagao constantes, tanto em nivel individual quanto coletivo. Desse modo, é
totalmente imprescindivel o avango continuo desse conhecimento, uma vez que, se
seu processo for barrado, passaremos por um processo de estagnagao ou regressao,
0 que impedira, assim, o crescimento da compreensido das necessidades dos

funcionarios neurodivergentes dentro e fora das organizagdes.

6.2.11 Entrevista com E.O.

A entrevista realizada no dia 25 de setembro de 2025 reconheceu diversas
dificuldades pessoais e administrativas, esclarecendo que a falta de conhecimento
préprio sobre o tema e o stress causado pela desorganizagao na area comercial (area
de atuacgéo do individuo estudado), geram em seu cotidiano, e buscou reforgar as
formas como o entrevistado responde a esses problemas, suas taticas e dificuldades,
para compreender 0 que € necessario para mudar em seu posto de trabalho e no clima

organizacional que esta inserido.

6.2.12 Analise entrevista com E.O.

A experiéncia de E.O evidencia os desafios da inclusao neurodivergente nas
organizagdes. Seu diagndstico de TDA é recente e o levou a compreender melhor
suas dificuldades e potencialidades, como o hiperfoco e a necessidade de criar
métodos proprios de organizacado. No entanto, ele optou por nao revelar oficialmente
sua condigao por receio de preconceito e por perceber que o tema ainda € pouco
compreendido dentro da empresa.

Apesar de a organizagao possuir politicas gerais de diversidade, Edson relata
auséncia de programas especificos para neurodivergentes, o que o obriga a lidar
sozinho com suas estratégias de adaptacao. Esse cenario reflete 0 que Edmondson
(2018) chama de falta de segurancga psicolégica — um ambiente onde o colaborador

nao se sente a vontade para expor vulnerabilidades.
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As praticas de autogestdo de E.O (uso de anotagdes, agendas, alarmes)
ilustram o conceito de autorregulacdo adaptativa (Barkley, 2015), mas também
revelam que a responsabilidade pela inclusdo recai sobre o individuo, e ndo sobre a
instituicao.

A relagdo com seu gestor mostra avangos pontuais: o dialogo e o alinhamento
de expectativas sdo formas de “job crafting” (Wrzesniewski & Dutton, 2001), que
ajudam a ajustar o trabalho ao perfil neurodivergente. No entanto, faltam estruturas
formais de suporte — treinamentos, politicas e ferramentas adaptadas.

Do ponto de vista organizacional, o caso de Edson mostra que a inclusao de
pessoas com TDA ainda é incipiente e dependente de iniciativas pessoais. Segundo
Austin e Pisano (2017), quando a neurodiversidade €& realmente acolhida, as
empresas podem se beneficiar com maior criatividade, foco e inovagao.

Em sintese, o impacto da inclusdo neurodivergente nas organizagdes esta em
transformacao: é preciso superar o discurso de diversidade e investir em praticas
concretas que criem ambientes seguros, empaticos e flexiveis, capazes de valorizar

diferentes modos de pensar e trabalhar.

6.2.13 Entrevista com E.

A entrevista realizada na data de 25 de setembro de 2025 com E., profissional
da area de recursos humanos, teve a finalidade de compreender os principais desafios
enfrentados pelo setor de RH no processo de inclusdo de pessoas neurodivergentes
nas organizagdes. A conversa buscou identificar as barreiras percebidas pela
profissional, tanto na contratagdo quanto na adaptacdo desses colaboradores.
Considerando sua experiéncia na area, foi possivel observar como a percepgao das
empresas em relacdo a neurodivergéncia ainda se encontra em desenvolvimento,

carecendo de capacitacao técnica e empatia nas liderangas.



58

6.2.14 Analise entrevista com E.

A compreensao e o tratamento da neurodiversidade no ambiente corporativo
constituem um dos maiores desafios contemporaneos das praticas de gestdo de
pessoas. A entrevista evidencia como o discurso organizacional ainda se encontra
cercado por concepgdes equivocadas, reducionistas e, em muitos casos,
impregnadas de tragos preconceituosos acerca da inclusdo de pessoas
neurodivergentes. A auséncia de entendimento conceitual e técnico sobre o tema
demonstra que, embora o debate sobre diversidade e inclusdo tenha ganhado espaco
no ambito empresarial, sua pratica ainda € marcada por falhas estruturais e por uma
falta de preparo do setor de Recursos Humanos para lidar com a diversidade cognitiva.
Conforme argumenta Silva (2022), a inclusédo so € possivel quando a diferenca deixa
de ser vista como anomalia e passa a ser reconhecida como parte legitima da
experiéncia humana, uma compreensao que, infelizmente, ainda se mostra distante
da realidade corporativa retratada.

E possivel observar uma série de interpretagdes equivocadas a respeito do
conceito de neurodivergéncia. O termo ¢é constantemente confundido com
comportamentos indisciplinados, vicios profissionais, dificuldades emocionais ou
problemas de saude mental. Essa confus&o reflete o que Grandin e Panek (2017)
denominam de “invisibilidade da diferenca neuroldgica”: a tendéncia das organizagdes
em interpretar padrdes cognitivos divergentes a partir de normas neurotipicas, o que
resulta em interpretacdes distorcidas do comportamento e em julgamentos baseados
em esteredtipos. A partir desse viés, a diferenca € percebida como falha individual, e
nao como um modo legitimo de funcionamento cerebral que requer adaptacoes
institucionais especificas.

Outro ponto que merece destaque é a presenca de um discurso centrado na
responsabilizacdo do individuo. A entrevistada associa a baixa produtividade e as
dificuldades de relacionamento a “falta de vontade” ou a “auséncia de
comprometimento” dos colaboradores, desconsiderando os fatores estruturais e
ambientais que impactam o desempenho de pessoas neurodivergentes. Tal postura

reforca o que Kapp (2020) chama de modelo deficitario de inclusdo, no qual o
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problema €& sempre atribuido a pessoa divergente, e ndo ao contexto que a
marginaliza. Em vez de compreender a inclusdo como um processo que exige
adaptacao tanto do colaborador quanto da empresa, a fala evidencia um olhar
hierarquizado, em que o sujeito neurodivergente € visto como alguém que precisa se
adequar a uma norma rigida e insensivel as diferengas.

Além disso, nota-se a auséncia de qualquer referéncia a praticas concretas de
acessibilidade comunicacional, de capacitacao de liderancas ou de politicas de
acolhimento continuo. Quando questionada sobre possiveis adaptacbes realizadas
apo6s a contratacdo de pessoas com necessidades especificas, a entrevistada limita-
se a descrever um caso de remanejamento funcional e um episddio de convivéncia
com uma funcionaria com deficiéncia auditiva, sem qualquer mengao a estratégias
pedagodgicas, programas de mentoria ou acompanhamento psicoldgico corporativo.
Essa limitacdo revela o que Silberman (2015) identifica como “inclusao aparente”:
acdes pontuais e superficiais que cumprem um papel simbdlico, mas que nao
promovem transformacgdes estruturais no ambiente de trabalho. Em vez de consolidar
uma cultura organizacional inclusiva, as empresas acabam operando dentro de uma
l6gica corretiva, sem revisar 0os processos que perpetuam a excluséo.

Outro aspecto de destaque ¢é a forte influéncia da produtividade como critério
central de avaliagdo. A fala da entrevistada enfatiza repetidamente a necessidade de
que o colaborador “entregue o que prometeu”, “nao falte”, “nao apresente atestados”
e “aceite o feedback”. Essa perspectiva, baseada em desempenho e disciplina,
evidencia o predominio de um modelo de gestédo voltado para resultados imediatos,
em detrimento do cuidado com a saude mental e do reconhecimento das diferentes
formas de trabalhar. Para Grandin (2014), essa visao reducionista da eficiéncia € uma
das principais barreiras a inclusdo, pois ignora o potencial inovador que pessoas
neurodivergentes podem oferecer quando encontram um ambiente que respeita seus
ritmos e modos de concentracdo. A ideia de que o colaborador deve “vestir a camisa
da empresa” demonstra uma exigéncia de padronizagao comportamental que, muitas
vezes, exclui justamente aqueles que poderiam contribuir com perspectivas criativas

e diversas.
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Além do desconhecimento tedrico, ha também grande preocupag&o com 0 uso
de ferramentas tecnoldgicas, como a inteligéncia artificial aplicada ao recrutamento.
Embora tais instrumentos possam agilizar os processos seletivos, a entrevistada
demonstra desconhecimento dos riscos que essas ferramentas apresentam no
contexto da inclusdo. De acordo com O’Neil (2016), quando algoritmos ndo sao
programados de forma ética e inclusiva, eles tendem a reproduzir os vieses sociais ja
existentes, excluindo candidatos cujas formas de expressdo, comunicagdo ou
trajetdria profissional destoem do padrao esperado. Assim, o uso da tecnologia sem
uma base humana e sensivel a diversidade cognitiva pode reforgar a exclusao e
comprometer uma inclusio efetiva.

Outro elemento recorrente no discurso analisado é a crenga de que o RH esta
“preparado” para entrevistar candidatos neurodivergentes, apesar da evidente
auséncia de formacado especifica ou mencado a treinamentos voltados a
neurodiversidade. Essa autopercepgao de preparo, ainda que infundada, é
sintomatica do que Silva (2022) denomina “viés de competéncia aparente”: a ideia de
que a experiéncia pratica e o bom senso sao suficientes para lidar com questdes de
inclusdo, quando, na realidade, s&o indispensaveis 0 embasamento técnico e o
conhecimento sobre psicologia organizacional, comportamento humano e
acessibilidade comunicacional. A falta desse preparo técnico resulta em avaliagdes
subjetivas e enviesadas, que frequentemente penalizam pessoas neurodivergentes
por ndo corresponderem as expectativas de comportamento impostas por um padrao
neurotipico.

Por fim, é relevante destacar que, apesar de alguns trechos evidenciarem a
importancia da empatia e do respeito, essas nog¢des aparecem de forma superficial e
descontextualizada, funcionando mais como valores morais do que como praticas
organizacionais concretas. A empatia, quando compreendida apenas como “ter bom
senso”, perde seu potencial transformador. De acordo com Singer (1999), o
reconhecimento da neurodiversidade exige uma mudanga na maneira como se
compreende a diferenga humana, superando o paradigma médico em busca de uma

perspectiva social e plural. Isso implica reconhecer que as barreiras enfrentadas por
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pessoas neurodivergentes sao majoritariamente impostas pelo ambiente, e n&o

inerentes as suas condigoes.

6.2.15 Entrevista com J.

A entrevista realizada em 30 de setembro de 2025 com J, profissional atuante na area
de Recursos Humanos, teve como objetivo compreender, sob uma perspectiva técnica
e operacional, as praticas adotadas pelas organizagdes no processo de inclusdo de
colaboradores neurodivergentes. Consideramos sua vivéncia direta com processos
seletivos, integragdo e acompanhamento funcional, articulando suas percepgdes
praticas as discussbes contemporaneas sobre acessibilidade, diversidade e gestao
inclusiva. O dialogo permitiu identificar tanto os limites quanto os avangos presentes
no cotidiano corporativo, evidenciando lacunas na formagao das liderangas, na

adaptacao das etapas de selecao e no suporte oferecido apds a contratacao.

6.2.16 Analise entrevista com J.

A fala do entrevistado evidencia uma perspectiva pratica sobre os desafios do
setor de Recursos Humanos na inclusdo de pessoas neurodivergentes, revelando
tanto avancgos quanto lacunas conceituais e estruturais. Inicialmente, destaca-se a
percepcao de que a principal barreira a inclusdo néo esta na contratacdo em si, mas
na adaptacéao da lideranga as mudangas organizacionais, compartilhando do ponto de
vista de Chiavenato (2014), que aponta que o sucesso das praticas de gestdo
depende fortemente da capacidade dos lideres de integrar e valorizar a diversidade
no ambiente de trabalho. Ao indicar que o RH atua como mediador e ndo como decisor
absoluto, o entrevistado evidencia a necessidade de sinergia entre lideranca e setor
de pessoas, alinhada com a visdo de Gil (2019) sobre o papel estratégico do RH
contemporaneo como elo entre a organizacao e os colaboradores.

O entrevistado demonstra compreensao de algumas barreiras especificas
enfrentadas por pessoas neurodivergentes durante processos seletivos, como

complicagbes em tarefas escritas devido a nervosismo ou dificuldades cognitivas.
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Essa percepcéo é particularmente relevante para individuos com dislexia ou disgrafia,
cuja avaliagdo escrita pode nao refletir adequadamente suas competéncias. No
entanto, o entrevistado generaliza a neurodivergéncia de forma ampla, sugerindo a
substituigcdo de atividades escritas por dindmicas em grupo, o que pode ser desafiador
ou até excludente para pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) ou com
dificuldades de interacdo social. Tal simplificacdo revela uma compreensao parcial do
conceito, evidenciando que a inclusio é tratada mais como uma pratica adaptativa do
que como uma estratégia baseada em conhecimento tedrico aprofundado sobre
diversidade cognitiva.

No que tange as adaptagbes pds-contratagcdo, o entrevistado descreve
experiéncias que refletem boas praticas, como a presencga regular de psicologa na
empresa, canais de comunicagao abertos e a possibilidade de realocagéo ou ajustes
de tarefas. Essa abordagem destaca a importancia do suporte continuo, do
acompanhamento individualizado e da escuta ativa para a efetiva inclusdo de
colaboradores neurodivergentes. Tais praticas demonstram que a inclusdo requer
mais do que politicas institucionais: exige estratégias concretas que permitam a
personalizagao das experiéncias de trabalho, promovendo bem-estar, pertencimento
e aproveitamento pleno das competéncias dos colaboradores.

Ao abordar o impacto da inclusdo no clima organizacional, o entrevistado
ressalta os beneficios da diversidade de perspectivas e experiéncias. Ele associa a
presenca de individuos neurodivergentes a riqueza cultural e cognitiva da empresa,
reconhecendo a diversidade como um valor estratégico. Essa visao é apoiada por
autores como Freitas (2020) e Santos (2018), que enfatizam que a diversidade
cognitiva pode gerar aprendizado coletivo, inovagdo e melhoria continua nos
processos organizacionais. No entanto, o entrevistado reforga que tais beneficios s6
sao alcancados quando a lideranca esta disposta a se adaptar e a promover um
ambiente inclusivo.

Apesar de demonstrar consciéncia das praticas de suporte, o entrevistado
ainda apresenta lacunas conceituais significativas, tratando a neurodivergéncia de
forma homogénea e simplificada. Essa generalizagdo pode levar a estratégias de

inclusdo que, embora bem-intencionadas, ndo atendam as necessidades individuais
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de todos os perfis neurodivergentes, como exemplificado no caso de dindmicas em
grupo potencialmente estressantes para pessoas com TEA. Tal observagao reforga a
necessidade de formagao continua dos profissionais de RH e de lideres, bem como
da implementacdo de politicas que considerem as particularidades cognitivas,

emocionais e sensoriais de cada individuo.
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7. PROPOSTA DE INTERVENCAO

A proposta de intervengdo surgiu a partir dos resultados obtidos nas pesquisas
realizadas, que evidenciaram a falta de preparo e de politicas estruturadas voltadas a
inclusédo de pessoas neurodivergentes nas organizagbes. As entrevistas com
profissionais de Recursos Humanos, neuropsicélogos e colaboradores com TEA,
TDAH e TOC revelaram a necessidade de desenvolver agdes praticas que favorecam
a adaptacdo, a comunicagdo e a valorizagdo desses profissionais no ambiente
corporativo.

Com base nessas constatagdes, foi elaborado um fluxograma de inclusao
organizacional, que apresenta de forma visual e objetiva as etapas ideais do processo
de selecédo e integracao de pessoas neurodivergentes. Esse material busca orientar
os profissionais de RH e gestores na adocdo de praticas mais inclusivas e
humanizadas, oferecendo direcionamentos que tornem os processos internos mais
acessiveis e adequados as necessidades individuais dos colaboradores.

A proposta visa contribuir para a construcdo de ambientes de trabalho mais
empaticos, colaborativos e produtivos, onde as diferencas sejam reconhecidas como
potencialidades e ndao como limitagcdes. Dessa forma, pretende-se fortalecer uma
cultura organizacional que valorize a neurodiversidade como um fator essencial para

a inovagao, o desenvolvimento humano e o crescimento sustentavel das empresas.



Figura 1 — Fluxograma de Processo de Selecao e Integragdo Organizacional

[RSp—

| i | - | ,
.! ! }I ‘ ! i
|
| |
| 1 |
! il ’ il] l
] i
{ il il
' ! | i
’I ’ : “I
| !
i J

—————
PRy
fabmated

Fonte: Autoria Prépria, 2025.

65



Figura 2 — Fluxograma de Processo de Selegao e Integragdo Organizacional Ampliado (Parte 1)
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Figura 3 — Fluxograma de Processo de Selegao e Integracdo Organizacional Ampliado (Parte 2)
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Figura 4 — Fluxograma de Processo de Selegéo e Integragdo Organizacional Ampliado (Parte 3)
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Figura 5 — Fluxograma de Processo de Selegao e Integracdo Organizacional Ampliado (Parte 4)
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Figura 6 — Fluxograma de Processo de Selecao e Integracdo Organizacional Ampliado (Parte 5)
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7.1 Justificativa da Proposta

A inclusédo de pessoas neurodivergentes no ambiente organizacional constitui
um desafio e, a0 mesmo tempo, uma oportunidade para promover a diversidade e a
equidade no mercado de trabalho. Embora o debate sobre inclusdo social tenha
avancgado, ainda é perceptivel a caréncia de praticas estruturadas que garantam a
insercao e a permanéncia desses profissionais em condi¢gdes de igualdade e respeito
as suas especificidades.

O fluxograma apresentado propde uma reformulagcao no processo seletivo e de
integracdo de candidatos neurodivergentes, de modo a assegurar que suas
habilidades sejam reconhecidas e valorizadas de forma justa. Essa abordagem
justifica-se pela necessidade de sensibilizar as organizagdes quanto a importancia de
adaptar seus procedimentos de recrutamento, treinamento e gestdo de pessoas,
garantindo um ambiente mais inclusivo e acessivel.

Além disso, a proposta busca contribuir para a consolidagdo de uma cultura
organizacional que promova o respeito a neurodiversidade, reduzindo barreiras
atitudinais e estruturais. Dessa forma, a intervengcdo se alinha as praticas de
responsabilidade social corporativa e ao cumprimento de principios éticos e legais de

inclusao, reforgando o papel das empresas como agentes de transformagéao social.

7.2 Objetivo da Proposta

Desenvolver e implementar um modelo estruturado de processo seletivo e
integracdo voltado a inclusdo de pessoas neurodivergentes nas organizagoes,
contemplando etapas adaptadas as suas necessidades especificas.

De forma mais detalhada, o objetivo € propor um fluxo de recrutamento,
selecdo, admissdao e treinamento que favoreca a participagcdo equitativa e o
desempenho pleno de profissionais neurodivergentes, promovendo sua adaptacao e

desenvolvimento no ambiente corporativo.
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A proposta também visa sensibilizar gestores e equipes de recursos humanos
quanto a importancia da diversidade cognitiva, incentivando praticas de empatia,

comunicagao acessivel e respeito as diferencas individuais.

7.3 Descricao da Proposta

A proposta de intervengao consiste em um fluxograma que propde um modelo
de recrutamento e selecao inclusivo, considerando as especificidades de cada
neurodivergéncia.

O fluxograma se inicia com a analise de curriculos, seguida pela entrevista base
e, posteriormente, pela entrevista com o gestor. Nessa etapa, caso o candidato seja
neurodivergente, o processo seguira pelas seguintes etapas: entrevista especifica
para neurodivergentes, exame admissional, adaptagbes no posto de trabalho (se
necessario), treinamento geral, treinamento especifico para neurodivergentes,
integracdo do profissional a empresa com o apoio de psicologos, apresentacéo do
cbdigo de ética e dos programas de promogéao da inclusao de neurodivergentes e, por
fim, a admissao no cargo.

No caso de funcionarios neurotipicos, o processo segue o modelo tradicional

de recrutamento e selegao.

7.4 Publico-alvo

O publico-alvo desta proposta de intervengdo € composto pelas organizagbes
e equipes de Recursos Humanos responsaveis pela construgcdo e implementagao de
praticas inclusivas no ambiente corporativo. O fluxograma foi elaborado para orientar
empresas na padronizagdo de processos de recrutamento, selegdo, integracao e
acompanhamento de colaboradores neurodivergentes, fornecendo diretrizes claras

que qualifiguem a atuagao das liderancgas e dos profissionais de gestao de pessoas.
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7.5 Etapas de Implementagao

A implementacdo do fluxograma acontece em etapas para garantir que a
empresa utilize o modelo de forma organizada e eficaz. Na primeira fase, que tem
duracao aproximada de duas semanas, o setor de Recursos Humanos e as liderancas
conhecem o fluxograma e compreendem sua fungédo dentro do processo de incluséo.

Em seguida, ocorre a capacitacdo dos profissionais envolvidos, etapa que se
estende por cerca de trés semanas e tem como objetivo preparar todos os
participantes do recrutamento e do acompanhamento dos colaboradores para
aplicarem corretamente cada fase do modelo.

Na terceira fase, o fluxograma comeca a ser utilizado nos processos seletivos,
orientando a divulgacao de vagas, a conducgao das entrevistas e a identificagdo das
necessidades de apoio dos candidatos neurodivergentes. Essa etapa tem duracao
aproximada de um més, considerando o tempo necessario para adaptacdo e
observacao dos resultados iniciais.

Ap0s a contratacao, inicia-se a fase de integracéo, que ocorre ao longo de duas
semanas, voltada a adaptagdo do novo colaborador e a definicdo de ajustes no
ambiente de trabalho, conforme suas demandas especificas.

Por fim, o RH realiza o acompanhamento e a revisdo do fluxograma, em um
periodo aproximado de duas semanas, avaliando a adaptagdo do colaborador e
atualizando o modelo sempre que necessario. Dessa forma, o processo se mantém

claro, funcional e alinhado as praticas de inclusao da empresa.

7.6 Resultados Esperados

Espera-se que a implementagao do fluxograma proposto contribua para que as
empresas compreendam, de forma mais clara e estruturada, as etapas necessarias
para o processo de recrutamento, selecao e integracdo de pessoas neurodivergentes,
especialmente aquelas com TEA, TOC e TDAH. Pretende-se que o material sirva

como um guia pratico, promovendo maior preparo por parte dos gestores e
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profissionais de recursos humanos no momento de conduzir processos seletivos
inclusivos e adequados as necessidades desses colaboradores.

Outrossim, espera-se que o uso do fluxograma favorecga a criagao de ambientes
de trabalho mais acessiveis e empaticos, reduzindo barreiras comportamentais e de
comunicagao que frequentemente dificutam a adaptacdo de pessoas
neurodivergentes no contexto corporativo. Acredita-se que, a partir dessa ferramenta,
as empresas possam adotar praticas mais humanizadas e alinhadas a diversidade,
ampliando a compreensao sobre as competéncias e necessidades desses
profissionais.

Ademais, é esperado o aumento da conscientizagdo organizacional sobre a
importancia da neurodiversidade no ambiente de trabalho, estimulando politicas
internas de inclusdo e capacitacdo de equipes. Com isso, espera-se nao apenas o
fortalecimento da cultura inclusiva, mas também a melhoria no clima organizacional,
o aumento do engajamento e o reconhecimento do valor que cada individuo pode
trazer para as organizagdes, contribuindo para a inovagéo, produtividade e a
eficiéncia.

Por fim, espera-se que o produto desenvolvido sirva como uma ferramenta de
referéncia que possa ser adaptada por diferentes empresas e setores, contribuindo
de forma efetiva para a inclusdo profissional de pessoas neurodivergentes e para o

cumprimento dos principios de equidade, respeito e valorizagao da diversidade.

7.7 Viabilidade

O fluxograma voltado as empresas, tem como objetivo orientar e padronizar as
etapas de selegdo, contratacdo e integracdo de pessoas neurodivergentes, em
especial aquelas com Transtorno Obsessivo-Compulsivo (TOC), Transtorno de Déficit
de Atencao e Hiperatividade (TDAH) e Transtorno do Espectro Autista (TEA). Tal
proposta busca contribuir para a construgdo de ambientes corporativos mais
inclusivos, equitativos e comprometidos com a diversidade humana. A seguir,
apresenta-se a analise de viabilidade do produto, contemplando os aspectos técnico,

operacional, econémico, social e legal/ético.
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7.7.1 Viabilidade Técnica

A viabilidade técnica do projeto € considerada elevada, uma vez que sua
elaboracdo demanda recursos acessiveis e de baixo custo. Para o desenvolvimento
do fluxograma, serao utilizados softwares de design e modelagem de processos, tais
como Canva ou Microsoft PowerPoint, além de pesquisas bibliograficas e entrevistas
com profissionais das areas de Recursos Humanos e psicologia organizacional.

Os recursos técnicos necessarios incluem computador, acesso a internet,
ferramentas digitais para diagramagao e materiais teéricos de apoio. O produto final,
de natureza digital, apresenta facilidade de replicacdo e atualizagdo, podendo ser
personalizado conforme o porte, 0 segmento e as necessidades especificas de cada
empresa. Dessa forma, o fluxograma demonstra alta viabilidade técnica e potencial

de aplicagéo pratica em diferentes contextos organizacionais.

7.7.2 Viabilidade Operacional

A viabilidade operacional do projeto se baseia em um cronograma estruturado
em etapas sequenciais, de modo a garantir a coeréncia e a efetividade do
desenvolvimento do produto. As etapas compreendem:

Pesquisa e fundamentacéo tedrica, envolvendo o levantamento de informacgdes sobre
boas praticas inclusivas e legislagbes pertinentes;

Elaboragéo do fluxograma base, contemplando as etapas de recrutamento, selecéo,
contratagao e integragao;

Validagcdo do material junto a profissionais de Recursos Humanos e pessoas
neurodivergentes, visando verificar clareza e aplicabilidade;

Ajustes e finalizagao do fluxograma, a partir das sugestdes obtidas;

Divulgacao e implementagédo em empresas parceiras.

Além disso, sera desenvolvido um Procedimento Operacional Padrao (POP)
que descrevera detalhadamente a forma de aplicagao e atualizagao do fluxograma,
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assegurando padronizagao, clareza e consisténcia em sua utilizagao. Tais medidas

reforgam a viabilidade operacional e gerencial do produto.

7.7.3 Viabilidade Econ6mica

A proposta apresenta baixo custo de implementagdo, pois a produgao do
fluxograma requer essencialmente recursos digitais gratuitos ou de custo reduzido.
Os principais investimentos estdo relacionados ao tempo de pesquisa, eventuais
licencas de software e materiais para divulgagao do produto final.

Do ponto de vista das empresas que adotarem o fluxograma, os beneficios
econbmicos sao expressivos. A aplicagdo de praticas inclusivas tende a reduzir
indices de rotatividade, elevar a produtividade, fortalecer a imagem institucional e
promover o engajamento interno. Ademais, organizagdes que priorizam a diversidade
podem ter acesso a incentivos fiscais e ampliar sua competitividade no mercado.
Assim, o projeto demonstra viabilidade econémica favoravel, com retorno financeiro
indireto decorrente da valorizagado da marca empregadora e da melhoria do clima

organizacional.

7.7.4 Viabilidade Social

O impacto social do produto é considerado altamente positivo, visto que o
fluxograma propde agdes concretas de inclusdo e valorizagdo da neurodiversidade.
Sua aplicacao contribui para ampliar o acesso de pessoas com TOC, TDAH e TEA ao
mercado de trabalho formal, assegurando igualdade de oportunidades e reduzindo
praticas discriminatorias.

Além disso, o projeto estimula a construgdo de uma cultura organizacional mais
empatica e diversa, fundamentada no respeito as diferencas e na potencializagao das
competéncias individuais. O produto também atua como ferramenta de
conscientizagéo social, ao promover reflexdes sobre saude mental, acessibilidade e
responsabilidade social corporativa. Dessa forma, o impacto social é significativo e

diretamente alinhado aos principios de equidade e inclusio.
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7.7.5 Viabilidade Legal e Etica

Sob a perspectiva legal e ética, o projeto encontra-se em plena conformidade
com a Legislacdo Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015), a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991) e demais dispositivos legais que
asseguram igualdade de oportunidades e n&o discriminagdo no ambiente de trabalho.

Do ponto de vista ético, o produto esta alinhado aos principios da dignidade
humana, respeito a individualidade e confidencialidade das informagdes pessoais,
conforme estabelece a Lei Geral de Prote¢cdo de Dados (Lei n® 13.709/2018). O
fluxograma propde praticas de recrutamento e integracdo que garantem
transparéncia, equidade e acessibilidade, promovendo um ambiente organizacional
pautado na justica e no respeito a diversidade.

Portanto, a viabilidade legal e ética é plenamente atendida, reforcando a

credibilidade e a legitimidade do projeto.

7.7.6 Conclusao da Viabilidade

A analise de viabilidade evidencia que o fluxograma para selec¢ao, contratagao
e integragdo de pessoas neurodivergentes (com TOC, TDAH e TEA), apresenta
viabilidade técnica, operacional, econémica, social e legal/ética plenamente
satisfatérias. Trata-se de uma ferramenta pratica, de baixo custo e de elevado
potencial transformador, capaz de auxiliar empresas na implementacao de politicas
de inclusao efetivas e na promogao de ambientes corporativos mais humanizados,

equitativos e produtivos.
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8. CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como propdsito analisar a importancia da inclusdo de
pessoas neurodivergentes nas organizag¢des, destacando como praticas de gestao
humanizadas e estruturadas podem promover ndo apenas a equidade social, mas
também o desenvolvimento organizacional. A partir da pesquisa tedrica e das
entrevistas realizadas com individuos diagnosticados com TEA, TDAH e TOC, bem
como com profissionais de Recursos Humanos e especialistas da area de
neuropsicologia, foi possivel identificar avangos e desafios ainda existentes na
efetivacao da diversidade cognitiva no ambiente de trabalho.

Constatou-se que, embora haja maior conscientizagdo sobre a
neurodiversidade, as praticas corporativas ainda carecem de padronizacgao,
sensibilidade e preparo técnico. Muitos processos seletivos e rotinas de trabalho
continuam baseados em padrbes de desempenho e comportamento tipicos, o que
contribui para a excluséo velada de profissionais neurodivergentes. Tal constatagao
reforca a necessidade de revisdo dos modelos tradicionais de gestdo de pessoas,
priorizando a individualizagdo das estratégias de inclusdo e o desenvolvimento de
liderangas empaticas e capacitadas.

O fluxograma de recrutamento, selecao e integragdo proposto neste trabalho
apresentou-se como uma ferramenta pratica e acessivel, capaz de orientar gestores
na implementacdo de processos mais justos, transparentes e adaptativos. Além de
atender aos aspectos legais e éticos, o modelo contribui para a construcido de
ambientes corporativos mais acolhedores e produtivos, nos quais as diferencas sao
reconhecidas como potenciais de inovagao e nido como limitacdes.

Em sintese, a inclusdo neurodivergente nas organizagbes transcende o
cumprimento de leis ou politicas institucionais: trata-se de um compromisso ético e
humano que fortalece a cultura organizacional e amplia as possibilidades de
desenvolvimento coletivo. Espera-se que este estudo sirva como base para novas
pesquisas e praticas que consolidem uma gestdo verdadeiramente inclusiva, onde
cada individuo possa exercer plenamente suas capacidades e contribuir para uma

sociedade mais justa, diversa e consciente.
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APENDICES

Apéndice A - Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TEA

Como vocé descreveria sua experiéncia no mercado de trabalho até agora?

Durante o processo seletivo, vocé sentiu que houve adaptagdes ou compreensao

sobre suas necessidades especificas?

Vocé acha que os processos seletivos, em geral, sdo acessiveis e justos para pessoas

no espectro autista?

Como vocé percebe as oportunidades para pessoas com TEA no mercado de

trabalho?

Vocé costuma informar sobre seu diagndstico no processo seletivo ou apds a

contratagao? Por qué?

Como vocé se sente em relagcdo ao ambiente fisico e social da empresa (ruidos,

iluminagao, interagdo com colegas)?

Ja enfrentou preconceito ou estigma relacionado ao TEA em relagdo ao desempenho

profissional? Se sim, como isso aconteceu?

O que vocé espera que mude no mercado de trabalho nos préximos anos para que

pessoas neurodivergentes tenham mais oportunidades?
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Apéndice B — Entrevista com P.

Data: 03/09/2025

Entrevistado: P.

Categoria: TEA

Caracteristicas: Trabalha no Agai atacadista

Entrevistadora: Ariadyne Bonanga

Entrevistadora: Como que é seu nome?

Entrevistado: Meu nome é P, eu tenho 19 anos e eu trabalho no Acai.

Entrevistadora: P, como que vocé descreve a sua experiéncia no mercado de trabalho

agora?

Entrevistado: Assim, eu descrevo o mercado de trabalho, quando eu entrei pela
primeira vez, me ensinaram tudo, passaram todo o treinamento para eu me adaptar
ao setor, conhecer novas pessoas, outras coisas, ter o acordemento, o carinho, e eles
foram me ensinando o setor todo para eu poder, nos proximos dias, me sair bem, para
eu poder me adaptar. Entao, para mim isso foi muito bom e também tem o pessoal do

RH que me ajuda, me da o apoio, tudo 0 que eu preciso e € isso.

Entrevistadora: Qual que € o seu diagndstico?

Entrevistado: O meu é de autista.

Entrevistadora: De autista? E durante as suas entrevistas |4, o processo seletivo, vocé

sentiu que o pessoal teve alguma adaptacao, te recebeu diferente, melhor, entendeu?
No caso de vocé ser autista?
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Entrevistado: Assim, quando eu passei pela entrevista, eles me conheceram, eles
gostaram bastante de mim, eles viram o meu jeito, como eu me expressava, 0 que eu
falava para eles, e eles gostaram e eles me aceitaram do jeito que eu sou.

Entdo, para mim isso fez bem.

Entrevistadora: Foi a primeira entrevista que vocé fez?

Entrevistado: Isso, a minha primeira entrevista.

Entrevistadora: E vocé acha que nessa entrevista de emprego, ela € justa com as

pessoas que tém autismo? No seu caso, foi justa com vocé?

Entrevistado: E, para mim foi justo, mas para outras pessoas com deficiéncia acho
que ja foi diferente, porque as outras pessoas com deficiéncia tém um grau um pouco
mais elevado, entdo para eles € um pouco mais dificil, mas para mim é mais bom
porque 0 meu grau nao é tao elevado, o meu nivel de suporte € um, entdo para mim

€ bem de boa.

Entrevistadora: Vocé acha que, no mercado de trabalho, as oportunidades de
emprego, como que sao essas oportunidades com as pessoas que tém autismo? Vocé
acha que la tem bastante vaga, la tem vaga, nas outras empresas tem vaga? Eles

aceitam ou nao?

Entrevistado: Ah, sim, eles aceitam sim. Tem o Acai em que eu trabalho, eles estao
aceitando o curriculo de pessoas, tem o Acai la em Maua também, que esta
apresentando, e tem o outro Acai também, que abriu la perto do Acai onde eu trabalho,
entdo eles estdao aceitando qualquer curriculo, pessoas normais, pessoas com

deficiéncia, essas coisas ai, e eles estao aceitando, e é isso.

Entrevistadora: La na entrevista, vocé falou que vocé é autista, e depois que vocé

entrou, vocé falou com seus colegas, com a sua chefia, que vocé era autista também?
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Entrevistado: Sim, quando eu fiz a entrevista, eles perguntaram se eu tinha autismo,
e eu falei que tinha, s6 que o meu era o nivel de suporte 1, que € o mais leve, entéo,
ai eles me apresentaram as pessoas do setor, e eu falei que eu era autista, que eu
era do suporte 1 e tudo mais, ai eles me reconheceram, gostaram de mim, me
acolheram, e me ajudaram ao setor, e me ensinaram certinho para néo errar em

algumas coisas.

Entrevistadora: Vocé usa alguma identificagado la no trabalho? Vocé usa o colar?

Entrevistado: Uso um cracha meu, eu uso ele para bater o ponto.

Entrevistadora: Mas ai esta alguma identificagdo para vocé ser autista ou néo?

Entrevistado: Nao, € s6 um cracha da empresa.

Entrevistadora: Como vocé sente com relagdo ao seu ambiente de trabalho, fisico e
social? Ruido, iluminacgéo, interagdo com colegas, o que vocé sente? Incomoda, te

atrapalha em algum lugar?

Entrevistado: Entdo, convivio social, assim, eu tenho um pouco de vergonha de falar
com outras pessoas que eu hao conheco, ndo bato papo, de outro setor, mas eu tenho
que conversar, mesmo que eu tenha vergonha e tudo mais, que eu tento, eu tenho
varias amizades la no site também, eu fiz bastante, e no comeco eu era bastante
timido, eu ndo conhecia ninguém, nao falava com muita gente, s6 falava com o meu
chefe e com os outros dois colegas meus, que estavam na empresa também, com os
dois chefes. Ai eles me apresentaram ao setor, e quando eu fui conversar com alguém
assim, eu tinha bastante vergonha.

Hoje em dia eu tenho vergonha, mas agora que eu estou trabalhando, ja que

eu tenho essa experiéncia, agora eu consigo mais conversar com as pessoas melhor.
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Entrevistadora: E a iluminagao, o barulho, o mercado esta lotado, te incomoda ou ndao?

Entrevistado: Nao, luz, iluminagdo ndo me incomoda. Tem cliente que, assim, é um
pouco arrogante, né, tem cliente que n&do sabe interagir com uma pessoa com
deficiéncia e tudo mais, trata mal, né, mas a gente tenta fazer o nosso melhor, né.
Entdo, essas coisas, a gente, quando isso acontece, a gente apoia, a gente
ajuda a pessoa, né, quando um cliente trata mal, essas coisas. Mas, em questdo do

ambiente, assim, no convivio geral, os clientes ja é de boa.

Entrevistadora: E vocé ja enfrentou algum preconceito com o seu trabalho, com vocé
ser autista? Alguém ja falou alguma coisa com relagdo ao seu trabalho? "Nao

consegue fazer porque é autista?", vocé ja enfrentou alguma situacao assim?

Entrevistado: Nao, por enquanto no meu trabalho ninguém falou sobre isso, néo.

Entrevistadora: Nao, nunca teve nenhum preconceito?

Entrevistado: Nunca teve.

Entrevistado: Olha, precisa melhorar mais, né, o setor, né, mais as pessoas, porque
tem pessoas que elas nao aceitam as pessoas com deficiéncia que possam trabalhar,
ne.

Entéo, pra mim, isso tem que mudar no Acgai. Nao s6 no Acai, ndo s6 no Acai,
mas sim nos outros Acai também, em outras empresas também tem que mudar isso,

né. Aceitar como autista é.
Entrevistadora: L4 onde vocé trabalha, na sua empresa, tem algum programa pra
inclusdo de pessoas com deficiéncia ou com autismo? Tem alguma coisa especifica

sobre isso, nao?

Entrevistado: Nao, pra mim, ndo. No Acai que eu trabalho ndo tem isso, nao.
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Entrevistadora: Tem outras pessoas que trabalham la que tem outras deficiéncias ou

sao autistas?

Entrevistado: Sim, tem o mudo, tem o Gui, né, que ele ndo é autista, mas ele é
deficiente, ele tem o nivel de suporte 2, né. Entao, ele tem mais dificuldade em falar,
tem mais dificuldade de ir falar com as pessoas, né, mas ele € uma pessoa muito

gente boa, eu gosto bastante dele como pessoa.
Entrevistadora: Ta. Mas n&o tem ninguém que € responsavel la pra trabalhar com as
pessoas com deficiéncia? Tipo, um chefe direto pra pessoas com deficiéncia, ou nao?

Vocés, todo mundo responde pra essa pessoa?

Entrevistado: E porque, assim, a gente até tem chefe, né, que ajuda nds e tudo mais,

mas...

Entrevistadora: Nao é especifico pra pessoa com deficiéncia?

Entrevistado: Nao é especifico, porque as vezes o chefe ta fazendo outra coisa nao
da pra ele ir naquele momento ajudar a pessoa com deficiéncia, entéo, ai a gente tem
que se virar sozinho, infelizmente.

Entrevistadora: La onde vocé trabalha, tem algum programa de treinamento
especifico, assim, vocé fez algum treinamento especifico pra ser autista com as
pessoas com deficiéncia, ou nao? Treinamento € igual pra todo mundo?
Entrevistado: Nao, treinamento € igual pra todo mundo.

Entrevistadora: Mas eles tiveram mais atengao com vocé, pra te explicar certinho?

Entrevistado: Isso, ndo s6 comigo, com as outras pessoas com deficiéncia, autista,

deficiente mudo, essas coisas.
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Entrevistadora: Ta bom. E quais sdo as estratégias ou recursos que a sua empresa
utiliza pra promover a inclusdo do autismo no ambiente de trabalho? Eles fazem
alguma coisa pra inclusdo? Quando chega uma data especifica da pessoa com

deficiéncia, ou do dia do autista?

Entrevistado: Tem aniversariantes do més. Quando a pessoa faz aniversario no més,
ai o RH chama as pessoas que fazem aniversario nesse més pra comer um bolinho,
pra poder, na hora quando for almogar, comer um bolinho, come um... Tomar um refri,
comer uma comidinha. Entdo, as pessoas que fazem aniversario, sdo recebidas

assim.

Entrevistadora: Ta. Mas ai com as pessoas com deficiéncia, tem algum dia especifico

pra elas, nao?

Entrevistado: Nao.

Entrevistadora: Alguma atividade separada, algum dia especial pra elas? Ou pra falar
sobre a inclusdo na empresa? Algum dia que eles falem sobre a inclusdo pros
funcionarios, ndo?

Entrevistado: N&o.

Entrevistadora: Nao?

Entrevistado: Nao sei.

Entrevistadora: Ta. Alguma alteragao foi feita no seu ambiente de trabalho, pra vocé

poder trabalhar 1a? Ou alguma adaptacao foi feita pro seu colega, pros outras pessoas

com deficiéncia?
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Entrevistado: N&o. Pelo que eu sei, no meu setor, eu acho que eu sou o unico com

pessoa com deficiéncia no meu setor. O resto é todo mundo normal.

Entrevistadora: E teve alguma adaptacao pra vocé trabalhar, ndo? Como abafador,

alguma coisa, nao?

Entrevistado: Nao.

Entrevistadora: E pros seus colegas que tém deficiéncia, tem alguma adaptacao pra

eles trabalharem 1a, ndo?

Entrevistado: Nao.

Entrevistadora: Também nao.

Entrevistadora: E vocé quer deixar mais algum recado sobre sua experiéncia no

trabalho?

Entrevistado: Assim, minha experiéncia no trabalho, quando eu entrei, eu fiquei
bastante feliz. Muito feliz. Porque era o meu primeiro emprego, eu ia conseguir ganhar
um dinheirinho pra cuidar da minha mae, né? Ter a minha vida, ter a minha prépria
familia, né?

Entdo, pra mim foi muito bom ganhar um dinheirinho, mas também é a
experiéncia pra poder, né? Nao so ficar ali até a minha vida toda. Tipo, ir pras outras

empresas, né? Aproveitar as oportunidades, né? Que oferecem. E é isso, né?

Entrevistadora: Obrigada, viu?

Entrevistado: De nada.
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Apéndice C — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TOC

. Quando e como vocé percebeu que possui TOC?
. Vocé ja sofreu preconceito por ter TOC durante o processo de contratacédo? E no

ambiente de trabalho?

. Quais sao os desafios de lidar com o TOC no ambiente de trabalho?

4. Que ferramentas ou métodos de organizagao te ajudam a gerenciar suas tarefas e ter

mais foco?

. Existe alguma mudanca que possa ser feita no ambiente de trabalho para garantir
uma maior produtividade e conforto para vocé?

. Quais adaptagbes no ambiente de trabalho vocé acha que ajudariam um funcionario
com TOC a ter o melhor desempenho possivel?

. A sua organizacao tem alguma politica ou programa especifico de inclusdo de
pessoas com TOC? Se sim, poderia descrevé-lo?

. Sua empresa possui um programa de treinamento especifico para funcionarios com
TOC?

. Quais estratégias ou recursos a sua organizagao utiliza para promover a inclusao de

pessoas com TOC no ambiente de trabalho?

10.Alguma alteragéo foi feita no ambiente fisico de trabalho para o colaborador com

TOC?
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Apéndice D — Entrevista com A.B.

Data: 06/09/2025

Entrevistada: A.B.

Categoria: TOC

Caracteristicas: Professora de uma escola

Entrevistadora: Ariadyne Bonanga

Entrevistadora: Hoje é dia 6 do 9 e vamos fazer entrevista com a A.B, de 41 anos.
Entrevistadora: A primeira pergunta é: Quando e como vocé percebeu que possui
TOC?

Entrevistada: Ja na fase adulta. Quando... Eu sempre fui bem organizada, eu achava
que isso era ser organizada. Mas na fase adulta, no trabalho, as proprias colegas de
trabalho comecgaram a falar que eu tinha TOC. E ai eu comecei a parar e pensar se

essa minha organizacgéao toda, de fato, era organizagéo ou TOC.

Entrevistadora: Vocé ja sofreu preconceito por ter TOC durante o processo de

contratacdo e no ambiente de trabalho?

Entrevistada: Contratacdo nao, porque acho que o TOC vocé... Antes eu nao sabia
que eu tinha, isso ndo é perguntado, vocé pode... Nao € explicito, isso é no dia-a-dia,
entdo eu nao tive na contratagcdo. Nao sei se minha chefe percebe, porque ela néo
tem contato comigo, mas minha coordenadora e colegas de trabalho percebem e sao
elas que me falaram, que me alertaram numa brincadeira "vocé tem toque", mas elas

que perceberam.

Entrevistadora: Vocé ja sofreu preconceito?

Entrevistada: O preconceito seria nesse sentido da zuacao "ah, vocé tem TOC", "ah,

vocé quer sentar sempre no mesmo lugar”, "ah, vocé é muito organizada", "ah, vocé
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quer tudo em ordem alfabética", "ah, isso aqui € TOC". E nas brincadeiras, que eu

acabo levando na brincadeira. Mas se a gente parar para pensar, € um preconceito.

Entrevistadora: Quais sdo os desafios de lidar com o TOC no ambiente de trabalho?

Entrevistada: E dificil, porque, como eu sou professora, as criancas, né, elas sdo bem
desorganizadas, a sala de aula fica bem desorganizada, a sala ndo é grande, tem
muitos alunos, tem pouco espaco para armazenar todo o material e isso me incomoda
muito, mesa desorganizada, a mesa das proprias criangas. Entdo, as proprias
criangas falam "nossa Pro, parece que vocé tem TOC, vocé quer tudo organizado”. E
eu dou risada e falo "vamos, vamos organizando". Quando tem recortes, eu fago eles
organizarem a sala. Quando vem outra professora e deixa uma baguncga, eles ja
sabem que tem que arrumar tudo. Mas as proprias criangas também, algumas ja falam
"nossa Pré, parece que vocé tem TOC". Mas é bem dificil na parte de organizagéo,
porque a escola, por mais que € um lugar organizado, dentro da sala de aula com

criangas nao € um lugar organizado.

Entrevistadora: Pergunta 4: Que ferramentas ou métodos de organizacéao te ajudam a

gerenciar suas tarefas e ter mais foco?

Entrevistada: Colocar tudo em ordem alfabética. Tudo, tudo. Provas, atividades,
recortar a letra e ja colocar tudo, a letra uma do ladinho da outra. Tudo pra mim é em
ordem alfabética. Numa reunido de pais, eu coloco as pastas das criancgas, tudo em
ordem alfabética. Até a fila das criancas eu quero que seja em ordem alfabética. Isso
me ajuda. Controla a minha ansiedade. Porque o TOC gera uma ansiedade, um
desconforto com baguncga. Entdo eu acabo passando um pouco disso pras criangas.
Quando eu vejo, os alunos ja estdo arrumando mesa, carteira, um cobrando do outro,

organizacao. E isso.

Entrevistadora: Pergunta 5: Existe alguma mudanga que possa ser feita no ambiente

de trabalho para garantir uma maior produtividade e conforto para vocé?
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Entrevistada: Como as salas sdo menores, elas poderiam ter menos alunos. Ter
armarios mais amplos ou algumas prateleiras que pudessem organizar melhor minhas
coisas, em forma de colmeia. A mesa da professora fica sempre cheia, podia ser um
pouco maior. Agora colocaram um computador em cima da mesa, reduziu meu

espaco. Eu acho que a organizagdo de espacgo, pra mim, ajudaria bastante.

Entrevistadora: Pergunta 6: Quais adapta¢des no ambiente de trabalho vocé acha que

ajudaria um funcionario com TOC a ter o melhor desempenho possivel?

Entrevistada: E isso, organizacdo do espaco. Porque é uma escola que ela é grande,
mas tem muitas salas, porém é tudo pequenininho. Entdo, tem salas que nao tem
armario, tem sala que tem uma s6. Na minha sala tem dois armarios, minha sala esse
ano € ampla e isso ja esta me ajudando. Ela ja € um pouco maior do que a do ano

passado. Entédo, o espago maior, pra mim, ja gera um conforto.

Entrevistadora: Sete: A sua organizacédo tem alguma politica ou programa especifico

de inclusao de pessoas com TOC? Se sim, poderia descrevé-lo?

Entrevistada: Se na escola tem?

Entrevistadora: E.

Entrevistada: Nao, ndo tem. Mesmo porque elas acreditam que a professora nao tem
isso. Ou elas brincam, falando que nés temos tudo porque ndés somos professoras

extremamente organizadas. Mas nao tem, n&o.

Entrevistadora: Oito: Sua empresa possui um programa de treinamento especifico
para funcionarios com TOC?
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Entrevistada: Nao. O TOC, ele nao € nem falado. Tem professora com TDAH, tratam
ela assim com alguma diferengca na questao de respeito mesmo, de respeitar ela, o
pensamento dela. Ela €& diagnosticada e tem uma outra também que esta
diagnosticando, mas o TOC nao é falado. O TOC a gente passa despercebido, eu

diria.

Entrevistadora: Quais estratégias ou recursos a sua organizagéao utiliza para promover

a inclusao de pessoas com TOC no ambiente de trabalho?

Entrevistada: Ndo tem. Deveriam pensar na gente, ter esse carinho, mas nao sei se
eles acham que né&o existe. Hoje em dia tudo é TDAH, tanto nas criangas quanto nos
adultos. A preocupacao deles esta mais no TDAH, em professores que tém TDAH.
TOC néo é falado.

Entrevistada: Agora a ultima pergunta: Alguma alteracao foi feita no ambiente fisico

de trabalho para o colaborador com toque?

Entrevistadora: Ndo. Nao sabem que eu tenho. A sala ser maior, foi porque eu peguei
uma série de quinto ano, entdo as salas la de quinto ano sdo maiores por conta do
tamanho dos alunos, das mesas, cadeiras, mas nao foi pensando em mim, foi

pensando na organizagao do proprio colégio.
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Apéndice E — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TDAH

. Quando vocé teve a percepcgao das caracteristicas do TDAH?
. Vocé ja sofreu preconceito por ter TDAH durante o processo de contratacdo? E no

ambiente de trabalho?

. Quais sao os desafios de lidar com o TDAH no ambiente de trabalho?

4. Que ferramentas ou métodos de organizacdo te ajudam a gerenciar suas tarefas e

prazos?

. Existe alguma mudancga que possa ser feita no ambiente de trabalho para minimizar
distragdes e facilitar a sua concentragao?

. Como vocé prefere lidar com a priorizagdo de tarefas quando surgem muitas ao
mesmo tempo?

. Quais adaptagdes no ambiente de trabalho vocé acha que ajudariam um funcionario
com TDAH a ter o melhor desempenho possivel?

. A sua organizacdo tem alguma politica ou programa especifico de inclusdo de
pessoas com TDAH? Se sim, poderia descrevé-lo?

. Sua empresa possui um programa de treinamento especifico para funcionarios com
TDAH?

10.Quais estratégias ou recursos a sua organizagao utiliza para promover a inclusédo de

pessoas com TDAH no ambiente de trabalho?

11.Alguma alteracao foi feita no ambiente fisico de trabalho para o colaborador com

TDAH?
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Apéndice F — Entrevista com E.C.

Data: 13/09/2025

Entrevistada: E.C.

Categoria: TDAH, TCL e TAG

Caracteristicas: Trabalhava em uma empresa que indicava pessoas com deficiéncia
para vagas em outras empresas

Entrevistadora: Luisa Golm

Entrevistadora: Boa tarde, E. Hoje é dia 13 de setembro de 2025. Vou comecar a fazer

a entrevista com vocé.

Entrevistadora: Primeira pergunta: Ha quanto tempo vocé foi diagnosticado com
TDAH e como vocé se sentiu no ambiente de trabalho? Assim, antes do seu

diagndstico.

Entrevistado: Eu fui diagnosticado tem aproximadamente dois meses. Eu fiz algumas
sessdes de terapia, fiz alguns procedimentos. E ai, antes de eu descobrir 0 meu laudo,
minha mae ja vivia dizendo que era capaz que eu tivesse. E ai a gente fez mais para
confirmar mesmo e acabei descobrindo que além do TDAH, eu tenho TCL, que é o
Transtorno Cognitivo Leve, e TAG, que é o Transtorno de Ansiedade Generalizada.

E no ambiente de trabalho, eu sempre fui normal. As vezes, um pouco perdido,
porém, eu tentava sempre me organizar para conseguir entregar tudo no prazo.

A questao académica também, na escola, do mesmo jeito. Sempre tentei me
organizar, anotando datas, anotando informagdes importantes de algum conteudo que
fosse passado, porque quase nunca eu fixava o conteudo s6 de escutar uma vez so,
precisava ver repetidas vezes, anotar e explicar para alguém, de repente, para ter a

ciéncia e ter a certeza de que eu ia memorizar aquela informacgéo.
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Entrevistadora: Segunda pergunta: Vocé ja sofreu algum preconceito por ter TDAH
durante o processo de contratacdo para vocé entrar na empresa? Assim, € no

ambiente de trabalho em si também?

Entrevistado: Olha, sendo bem sincero, ndo. Porque antes de eu receber o
diagnostico, eu ainda trabalhava no ambiente corporativo e n&o tinha o laudo. Entao,
acho que nao teve como eles fazerem essa acepg¢ao no que tange a isso, né? Entao,

nao.

Entrevistadora: Terceira pergunta: Quais sdo os desafios de lidar com TDAH no
ambiente de trabalho? Vocé nao tinha o laudo antes, mas mesmo ja tendo o

transtorno, assim.

Entrevistado: Olha, eu vou dizer que sao varios os desafios, viu?

Porque eu esqueco muito facil as coisas, perco o foco muito rapido. Vocé viu
olhando aqui enquanto vocé lia ali, né? Perco o foco muito rapido. Quando eu preciso
memorizar algo ou fazer, cumprir alguma demanda, eu tenho sempre que anotar e
colocar um limite, como se fosse uma meta que eu preciso cumprir.

Essa é a forma que eu consigo estabelecer para eu conseguir resolver a minha

vida, mais ou menos.

Entrevistadora: Ta. Quarta pergunta: Que ferramentas ou métodos de organizagéo te

ajudam a gerenciar suas tarefas e prazos dentro do ambiente corporativo?

Entrevistado: Olha, tem gente que usa bastante coisas. Usa post-its, algumas coisas
assim. Eu ja fiz o uso dos post-its, mas hoje em dia eu uso s6 o bloco de notas mesmo,
aquele do celular, que eu acho que ele para mim ja serve, eu consigo programar ele
para mandar avisos.

Também uso a agenda do celular, que eu olho 13, vejo as datas, vejo 0 que tem
em cada uma das datas para realmente ndo esquecer de nada, nenhuma informacao,

evento, coisa assim.
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Entrevistadora: Ah, muito bom. E também é algo mais pratico, né?

Entrevistado: E algo mais pratico, didatico.

Entrevistadora: Ta. Quinta pergunta: Existe alguma mudanga que possa ser feita no
ambiente de trabalho para minimizar as distracdes, facilitar a sua concentracéo?
Porque vocé acabou de comentar que vocé perde o foco muito rapido. Vocé acha que

alguma mudanca no seu posto de trabalho poderia te ajudar nisso?

Entrevistado: Olha, considerando o ambiente corporativo, o ambiente escritorial, que
eu ja trabalhei com isso, eu acredito que as empresas devem tomar alguma agao que
foque mais na seguranga do trabalho, a questdo da seguranca, e também é um
ambiente mais silencioso de trabalho, porque muitos funcionarios juntos numa sala,
num espacgo, num saldo, cada um desempenhando uma tarefa, cada um fazendo
ligacdes, coisa do tipo, acaba desconcentrando, porque vocé que quer focar na sua
atividade ali, no que vocé esta desempenhando, ndo consegue por conta que tem
outras pessoas ao seu redor fazendo mil e outras coisas, e, pelo menos para mim, era
muito dificil conseguir focar totalmente sem barulho nenhum, entendeu?

Eu preciso geralmente de siléncio total para conseguir funcionar. Qualquer

minimo barulhinho assim eu ja perco a atencao.

Entrevistadora: Entdo as agbes que vocé colocaria na empresa seria algo assim para

ter um posto de trabalho mais separado?

Entrevistado: Exatamente, mais individual.

Entrevistadora: Ah, beleza. Sexta pergunta: como vocé prefere lidar com a priorizagao

de tarefas quando surgem muitas ao mesmo tempo?
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Entrevistado: Olha, eu sempre costumo organizar por ordem e por data, tipo assim:
qual precisa ser entregue primeiro? Se sao todas para o mesmo dia, qual é mais
urgente? Qual € mais trabalhosa e qual eu preciso comecar a fazer primeiro?

Porque, por exemplo, trazendo para um ambiente escolar, tantos professores
marcaram de entregar um trabalho para quinta e sexta-feira. Eu vou ver quais sao
mais dificeis para eu ja comecgar a fazer com antecedéncia e organizando para eu
terminar, concluir, finalizar primeiro os que sdo na quinta-feira, obviamente, para nao
deixar acumular nada, mas ja deixar os projetos de sexta-feira ja encaminhados
também para eu nao ter tanto trabalho acumulado e ter uma sobrecarga um dia antes
de precisar terminar tudo isso.

Entdo, trazendo para um ambiente académico, eu considero que, talvez,

organizar por prazos € mais adequado, € mais facil.

Entrevistadora: Ai que entra também isso da agenda, do bloco de notas.

Entrevistado: Exatamente, porque na agenda consigo colocar os horarios, os dias,

alguma informacao extra, € bem util, de verdade.

Entrevistadora: A sete é muito parecida com uma anterior, que é: Quais adaptacdes
do ambiente de trabalho vocé acha que ajudariam o funcionario com TDAH a ter o
melhor desempenho possivel? O foco era sobre essa distragao que vocé tem, mas

agora pensando em qualquer pessoa que tem TDAH, de todas as maneiras.

Entrevistado: O meu TDAH ¢é do tipo desatento, segundo o laudo. Entdo, o meu
problema nao esta na hiperatividade fisica, um pouquinho da hiperatividade mental,
mas é mais forte na desatencdo. Entao, € a questao de eu perder o foco muito rapido.

Mas jogando num panorama geral, eu acredito que individualizar as relagdes
de trabalho ali ficaria mais facil, porque, por exemplo, alguma pessoa que tem o TDAH
com indice na hiperatividade, ela vai ver o companheiro dela ali do lado, vai querer
conversar, a pessoa se torna hiperativa, ela vai querer se comunicar todo o tempo, vai

acabar perdendo atencéo no que ela esta fazendo.
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Ent&o, eu acho que trazer essa proposta de individualizar, realmente, cada um
dos funcionarios, € mais facil, € mais adequado, é mais pratico, e talvez seja até mais
produtivo também, deixar para se comunicar, interagir com os demais ali, num horario
de intervalo, por exemplo.

Ent&o, eu acredito que seja a mesma proposta de uma das perguntas que ja

respondi.

Entrevistadora: Agora, a oitava pergunta: A sua organizagao, a organizagao que vocé
trabalhava, ela tinha alguma politica ou programa especifico de inclusdo de pessoas
com TDAH? Ou qualquer outro transtorno? Se sim, vocé poderia descrever ele para

a gente?

Entrevistado: Descrevo sim, com certeza. Eu trabalhava numa instituicdo, numa
empresa, que é como se fosse um estrela azul, conhecem? Aquela instituicdo que

arruma trabalho para adolescentes, indica jovens para vagas de emprego.

Entrevistadora: Tipo de jovem aprendiz?

Entrevistado: Isso, s6 que a nossa era um pouquinho diferente. Era uma instituicao
que indicava pessoas com deficiéncia para vagas em outras empresas. Entéao, tipo
assim, como eu falo Libras também, eu trabalhava com a parte dos surdos.

Mas ja atendi diversas pessoas com varias deficiéncias, algum déficit, alguma
coisa. Entdo, eu trabalhava com surdos, esquizofrénicos, pessoas paraliticas. Entéo,
eu trabalhava com tudo isso.

Entdo, a empresa por si sO ja fornecia vagas de emprego para pessoas com
deficiéncia. Entao, foi uma coisa que alavancou totalmente.

Entrevistadora: Nossa, muito interessante.

Entrevistado: Muito legal.
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Entrevistadora: Agora a nove: Sua empresa, onde vocé trabalhava, possuia um
programa de treinamento especifico para funcionarios de TDAH? Porque uma coisa é
quando vocé faz um treinamento geral, e outra coisa € algo mais... que tem uma

didatica melhor para uma pessoa com determinado transtorno.

Entrevistado: Entao, isso € uma coisa que eu observo muito, que nao se tem nem nas
escolas, nem nas empresas.

Nao recebi nunca nenhum tratamento especial por conta do meu transtorno.

E ai, eu sinto que é uma coisa que faz falta, porque vocé recebendo uma
orientagdo, por exemplo, um jovem aprendiz que vai comegar a ir no mercado de
trabalho, tem ai esse transtorno, pode ser que saiba, pode ser que nao saiba, mas ele
recebendo uma orientagdo de como ele deve se organizar, ja fica bem mais facil, ja
facilita muito mais a vida dele.

Entdo, ndo, nao tinha, mas eu acho que deveria ser incluido em todas as

empresas.

Entrevistadora: Décima pergunta: Quais estratégias ou recursos a sua organizagao
utilizava para promover a inclusao de pessoas com TDAH no meio de trabalho? Assim,
eu sei que vocé acabou de falar que nido teve nenhum tratamento especial, mas nem

mesmo na inclusdo? Assim, entre vocé e pessoas neurotipicas?

Entrevistado: Olha, entdo, ndo, nunca observei, nunca me veio a atencdo a nenhuma
dessas estratégias.

Eu acredito que nao tinha realmente, porque eram poucos os dias que eu ia
trabalhar presencial. A maioria dos dias eu trabalhava de home office, né? Também
por a empresa ser em Santo Amaro, era um pouquinho distante, mas todas as vezes
que eu ia, nunca senti nenhuma finalidade, assim, no que se refere a isso.

E por que, ja puxando um gatilho aqui, por que que eu falo tanto na
individualizagéo? Por eu trabalhar um tempo de home office, era eu, na minha casa,

meu notebook. Ligava ali, tinha que fazer o meu trabalho. Entao, tipo assim, isso me
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ajudava muito a ter um desempenho muito bom, entendeu? Entéo, isso foi uma coisa

que me ajudou bastante.

Entrevistadora: Agora, a ultima pergunta: Alguma alteragao foi feita no ambiente fisico

de trabalho para o colaborador com TDAH durante o seu processo la de trabalho?

Entrevistado: Nao, nenhuma alteracio.

Entrevistadora: Ah, entdo ta. Muito obrigada pela sua participacao.

Entrevistado: Por nada.

Entrevistadora: Agradego muito de coragao.

Entrevistado: Eu que agradeco.

Entrevistadora: E... Obrigada! E isso.
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Apéndice G — Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TEA

Como vocé descreveria sua experiéncia no mercado de trabalho até agora?

Durante o processo seletivo, vocé sentiu que houve adaptagdes ou compreensao

sobre suas necessidades especificas?

Vocé acha que os processos seletivos, em geral, sdo acessiveis e justos para pessoas

no espectro autista?

Como vocé percebe as oportunidades para pessoas com TEA no mercado de

trabalho?

Vocé costuma informar sobre seu diagnostico no processo seletivo ou apds a

contratacdo? Por qué?

Como vocé se sente em relacdo ao ambiente fisico e social da empresa (ruidos,

iluminagao, interagdo com colegas)?

Ja enfrentou preconceito ou estigma relacionado ao TEA em relagao ao desempenho

profissional? Se sim, como isso aconteceu?

O que vocé espera que mude no mercado de trabalho nos proximos anos para que

pessoas neurodivergentes tenham mais oportunidades?
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Apéndice H — Entrevista com N.F.

Data: 19/09/2025

Entrevistada: N.F.

Categoria: Asperger

Caracteristicas: Académica de Biomedicina

Entrevistadora: Luisa Golm

Entrevistadora: Hoje é dia 19 de setembro e vou comecar a fazer a entrevista com

VOCé.

Entrevistada: Ta bom.

Entrevistadora: Lembrando que, se vocé nao se sentir confortavel em responder

alguma pergunta, eu posso parar na hora, t4 bom? E sé vocé me falar.

Estrevistada: Tudo bem!

Entrevistadora: Beleza. Pergunta 1: Como vocé descreveria a sua experiéncia no

mercado de trabalho até agora?

Entrevistada: Por enquanto, eu ndo entrei no mercado de trabalho ainda.
Entrevistadora: Entédo, vocé ndo comecou a trabalhar ainda?

Entrevistada: Nao.

Entrevistadora: Ah, ta. E porque a nossa pesquisa € um pouco mais voltada para

pessoas que ja estdo dentro das organizacdes. Mas eu posso fazer a pergunta para

vOCé mesmo assim.
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Assim, vocé acha, sobre o conhecimento que vocé tem, vocé acha que os
processos seletivos, assim, para vocé entrar numa organizagao, vocé acha que sao

acessiveis e justos para pessoas neurodivergentes?

Entrevistada: Olha, eu ja tive algumas experiéncias de, ndo em mercado de trabalho,
mas, por exemplo, organizagdes, tipo, na escola e na faculdade, onde as pessoas,
assim que descobriram da minha condigio, realmente me tratavam diferente. Ou néo
me achavam proficia para alguns projetos, ou tentavam me dar algumas vantagens

meio desnecessarias neles.

Entrevistadora: Ah, interessante. Entédo, qual vocé acha que seriam as oportunidades
para pessoas com a sindrome de Asperger no mercado de trabalho? Porque vocé
acabou de falar que, as vezes, quando uma pessoa descobre, fica com choque, entéao
acaba te tratando diferente, as vezes te dando mais ou menos oportunidades.

Vocé acha que, entdo, as oportunidades para uma pessoa que esta I3, ela esta
trabalhando ja, vocé acha que seriam as mesmas, ofertariam as mesmas

oportunidades que apresentariam para outras pessoas?

Entrevistada: Olha, em algum contexto, realmente, eu acho que ndo. Que, por
exemplo, em trabalhos que dependem mais de comunicagdo, por um exemplo,
mesmo que se a pessoa tiver uma comunicagao boa, muita gente, quando bate o olho
no laudo e vé, ah, tem alguma sindrome que afeta a comunicacao, ja passa para tras

da fila, em algumas situacoes.

Entrevistadora: Ah, entendi. Beleza, agora a Terceira pergunta: Se vocé fosse fazer
um processo seletivo para entrar em uma organizagao, vocé se sentiria confortavel

em informar e compartilhar o seu diagndstico durante o processo seletivo?

Entrevistada: Bom, € uma coisa que as pessoas também acabariam descobrindo uma
hora ou outra se eu nao informasse, entdo seria bom eu informar porque, se nao, eles

vao acabar descobrindo de qualquer forma.
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Entrevistadora: E vocé acha que, entéo, te tratariam diferente mesmo se vocé falasse

ou nao?

Entrevistada: Sim.

Entrevistadora: Como vocé se sente em relacdo ao ambiente fisico e social? Porque,
assim, nossa pesquisa consiste também em ver sobre o ambiente da empresa,
porque, as vezes, os ruidos, a iluminagao e até mesmo os colegas de trabalho de uma
empresa, eles acabam interferindo muito a pessoa, entende? Acabam interferindo no
proprio trabalho da pessoa, em como ela vai la desempenhar a sua funcéo. Entéo, se
vocé estivesse trabalhando em uma sala ou fazendo o seu trabalho mesmo, porque
vocé faz biomedicina, se eu ndao me engano, se vocé estivesse assim, quando vocé
esta desempenhando suas coisas assim, até na faculdade, como € que vocé se sente

em relagao a tudo isso do ambiente fisico e social?

Entrevistada: No ambiente de escola e faculdade, na verdade, interfere bastante.
Quando o ambiente esta muito, muito agitado, as vezes eu ndo consigo me concentrar
na minha fung¢ao de forma apropriada e, as vezes, eu acabo cometendo mais erros do

que o normal.

Entrevistadora: Ah, entendi. Entdo, o que vocé espera, assim, que mude? Seja no
mercado de trabalho, quando vocé ja estiver trabalhando ou na faculdade, na escola,

assim mesmo, o que vocé mudaria nesse ambiente para que nao interferisse tanto?

Entrevistada: Ah, por exemplo, na escola, o que funcionou para mim, eu tive que

mudar de sala. Eu fui para uma sala mais calma e ai eu voltei a me recuperar bastante.

Entrevistadora: Ah, entdo, vocé acha que essa parte de, as vezes, modificar o
ambiente de trabalho seria o ideal para pessoas que nao estivessem confortaveis

nele?
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Entrevistada: E que, assim, também depende muito das circunstancias. Por exemplo,
se é um ambiente que a pessoa realmente ndo consegue ficar, mas também, ao
mesmo tempo, tem horas que nao vai ser possivel mudar o ambiente de trabalho.

Entdo, as vezes, a gente vai ter que se adaptar a ele, se nao for possivel.

Entrevistadora: Ah, mas se fosse possivel, por exemplo, vocé esta trabalhando numa
determinada empresa, em determinado lugar e a empresa se disponibiliza para alterar
alguma coisa para te deixar mais confortavel. Vocé acha que isso seria algo

interessante, assim?

Entrevistada: Seria, seria.

Entrevistadora: Beleza, agora € uma pergunta um pouco mais pessoal, mas vocé ja
enfrentou algum preconceito, alguma estigmatizacdo relacionada a sua
neurodivergéncia em relacdo ao seu desempenho profissional? Assim, vocé acabou
de dizer que, quando vocé esta na faculdade, as vezes, as pessoas ndo acham que
vocé é capaz. Mas, assim, vocé acha que, realmente, € algo que pode acabar

acontecendo?

Entrevistada: E, acontece bastante. N3o sé profissionalmente, mas, por exemplo, mas
relagcbes pessoais com os colegas de trabalho ou de faculdade, ja teve alguns

comentarios bem ofensivos, assim.

Entrevistadora: Ah, entendi. Entdo, isso acontece mais através de comentarios
maldosos? Ninguém faz algo do tipo, sei 14, estragar o seu trabalho? Alguma coisa

assim, nao?

Entrevistada: Na verdade, € meio que ao contrario. Por exemplo, se eu, por exemplo,
estou em biomedicina, e € uma area que eu gosto muito. E ai, as pessoas tentam

fazer o trabalho sem mim. E ai, quando eu fui tentar ajudar a pessoa no trabalho, a
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resposta foi "ta bom, a gente sabe o que vocé sabe". E ai, voltaram a fazer o trabalho
sem mim.
Eles me excluem muito dos projetos. E eu também, as vezes, ndo tenho uma

comunicagao tdo boa com o resto do grupo.

Entrevistadora: Ah, entendi. Agora, a ultima pergunta. O que vocé espera que mude
no mercado de trabalho nos proximos anos para que pessoas neurodivergentes, nao
sO com Asperger, mas com qualquer outro transtorno, tenham mais oportunidades no

ambiente de trabalho?

Entrevistada: Olha, eu acho que o principal problema mesmo € aquilo que eu tinha
comentado, de ja bater o olho no laudo e descartar.

Porque, na verdade, tem uma lei que impede, tipo, capacitismo, preconceito
contra qualquer tipo de deficiéncia. Mas, na pratica, ndo é muito seguido. Entéo, é a

unica coisa que eu acho que pega muito mais.

Entrevistadora: Ah, entendi. Entdo, vocé acha que o problema maior seria isso de

achar que vocé nao é capaz de fazer uma coisa que qualquer outro seria?

Entrevistada: Sim.

Entrevistadora: Ah, ta4. Entdo, é isso que a gente vé bastante também com pessoas
que tém o Transtorno do Espectro Autista, né? Porque as pessoas, por exemplo, tem
até séries mostrando, né? Tem The Good Doctor, por exemplo, que mostra justamente
que ele € uma pessoa realmente muito inteligente, até mais inteligente que as demais,
sO que as pessoas nao consideram isso.

Entao, vocé acha que essa situacao acontece muito com vocé?

Entrevistada: Ah, por exemplo, na faculdade em si, teve um dos comentarios que me
pegou mal. Que, tipo, normalmente, eu néo ligo muito para esse tipo de comentario,

mas teve um que pegou mais, assim.
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Entrevistadora: Vocé poderia compartilhar? Se vocé nao puder, tudo bem, fica em

paz.

Entrevistada: Aham, basicamente, o comentario foi de uma pessoa proxima a mim
que soltou, basicamente, "eu acho que pessoas com sua condigdo foram pessoas

muito inteligentes que fizeram muita bosta e reencarnaram assim".

Entrevistadora: Meu Deus. Realmente, foi algo muito ofensivo.

Entrevistada: Ai, 0 que pegou mais € que veio de uma pessoa proxima, sabe?

Entrevistadora: Ah, sim, sim. E, realmente.
Entdo, s6 uma pergunta que eu acabei de lembrar. Entdo, o que vocé mudaria

no ambiente de trabalho para que isso diminuisse?

Entrevistada: E que, assim, eu ndo sei se tem uma solugdo muito para isso, porque
no papel ja existe um monte de lei que impede esse preconceito e tudo mais, mas, na

pratica, as pessoas ainda continuam exercendo ele.

Entrevistadora: E, é a mesma coisa que fala que vocé tem lei que fala que ndo pode
roubar, ndo pode matar, ndo pode fazer isso, ndo pode fazer isso. E, mas que ainda

nao tem uma pessoa que vai acabar fazendo, né?

Entrevistada: Sei |4, dependendo da empresa, por exemplo, pode ter alguma coisa

mais rigida nesse quesito, mas eu nao sei muito como a gente poderia consertar isso.

Entrevistadora: E, realmente, ndo tem como vocé realmente mudar os outros colegas,
né? Uma coisa € conscientizar, outra coisa é realmente formatar tudo que a pessoa

pensa e colocar algo novo, né?
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Entrevistadora: Entdo, eu acho que € isso, viu? Nossa, Deus abengoe de verdade, vai
ajudar pra caramba essa entrevista.

E s6 para deixar claro, todos as entrevistas que nos fazemos é algo totalmente
confidencial, a gente n&o vai falar o seu nome, ndo vai mostrar foto nem nada, ta? E
algo extremamente confidencial, nés s6 usamos as informagdes justamente para fazer

um estudo em cima. Beleza?
Entrevistada: Aham.
Entrevistadora: Entdo t4 bom, Deus te abengoe grandemente, viu? E melhoras pra

tudo isso, toda essa situacdo que ta acontecendo, viu? Porque realmente ndo tem

muita coisa pra eu ajudar, a unica coisa ¢é orar.
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Apéndice | - Roteiro de Entrevista para Funcionarios da area de Neuropsicologia

Qual sua visao do papel que pessoas neurodivergentes representam dentro das
organizacgbes?

Vocé acredita que a forma como séo tratados € condizente as suas necessidades?
Levando em conta sua bagagem profissional, quais seriam as mudangas necessarias
para que pessoas com o Transtorno Obsessivo-Compulsivo (TOC) se sintam mais
pertencentes ao ambiente de trabalho?

Para as pessoas que possuem o Transtorno de Déficit de Atencao e Hiperatividade
(TDAH), quais modificagbes vocé acha que seriam pertinentes para o
desenvolvimento deste colaborador?

Tendo em vista as individualidades de cada funcionario possuinte do Transtorno do
Espectro Autista, quais seriam suas recomendagdes para a empresa envolvida na
contratacao e auxiliar na boa adaptacao desses no posto de trabalho?

N&o pensando apenas nos pontos ruins, em sua opinido, quais seriam as vantagens
de se ter um funcionario neurodivergente em uma empresa?

Quais sdo as maiores dificuldades enfrentadas por funcionarios neurodivergentes
dentro das organizag¢des atualmente?

Levando em consideragéo a visibilidade que o publico em questao tem hoje em dia,

vocé ainda acha que esse tema precisa ser abordado dentro e fora das organizagdes?
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Apéndice J — Entrevista com G.B.

Data: 22/09/2025

Entrevistada: G.B.

Categoria: Psicologa

Caracteristicas: Especializada em Neurodivergéncia

Entrevistadora: Luisa Golm

Entrevistadora: Hoje é dia 22 de setembro de 2025, ent&do vou iniciar a entrevista com

VOCé.

Entrevistadora: Primeira pergunta: Qual a sua visdao do papel que pessoas

neurodivergentes representam dentro das organizacoes?

Entrevistada: Olha, eu acho que as pessoas neurodivergentes, para as organizagdes
de modo geral, elas acabam tendo um papel de representar a diversidade, né, tanto a
cognitiva, por se tratar de neurodivergentes, a emocional, e hoje em dia também, acho
que a gente pode pensar na questado de trazer uma certa reflexao e até conhecimento
para as outras pessoas, pessoas que as vezes nao tém esse conhecimento presente,

sabe?

Entrevistadora: Uhum.

Entrevistada: Acho que é€ isso.

Entrevistadora: Beleza. Segunda pergunta: Vocé acredita que a forma como os
neurodivergentes sao tratados dentro das organizagdes, dentro das empresas, é

condizente as suas necessidades?

Entrevistada: Nem sempre. Nem sempre.
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Eu acho que tem muitas empresas que ja tém, assim, algumas tratativas
inclusivas, né, que sdo necessarias, importantes, mas nao séo todas as empresas. Eu
acho que a grande maioria, na verdade, n&o. Eu acho que a gente ja teve muitos
avangos, assim, em relacéo a isso, mas eu sinto que as empresas, de modo geral,
ainda precisam ter mais conhecimento sobre as tematicas, colocar mais em pratica
essas tratativas.

Entrevistadora: Com certeza. Agora a terceira pergunta: Levando em conta toda a sua
bagagem profissional nessa area de neurodivergéncia, quais seriam as mudancas
necessarias para que pessoas com TOC, o Transtorno Obsessivo-Compulsivo, se

sintam mais pertencentes a um ambiente de trabalho?

Entrevistada: Olha, eu acho que, falando especificamente do TOC, € muito importante
que a pessoa que tem o TOC tenha um autoconhecimento grande e claro, assim,
sobre as questdes dela, porque tem diferentes tipos de TOC, e eu acho que isso pode
ser uma percepcgao da pessoa que tem o TOC e da empresa.

Claro que tem coisas, por exemplo, que podem ser feitas em comum. Entéo,
uma rotina mais clara, metas que podem ser bem definidas, que ajudam na
organizagao dessa pessoa, uma comunicagdo mais compreensiva, sabe? Mas eu
acho que a pessoa se conhecendo, fica mais facil dela organizar essas estratégias
com a empresa.

Entdo, por exemplo, é o Transtorno Obsessivo-Compulsivo relacionado a questéao de
higiene, ou relacionado a questdo de ordem, que € aquele que gosta das coisas bem
arrumadinhas, organizadas.

Entdo, eu acho que tudo isso € uma questdo da pessoa se conhecendo e
ajudando junto com a empresa essas alternativas.

Entrevistadora: Ah, entendi. Entao, se fosse para fazer, por exemplo, uma alteragao
no proprio posto de trabalho, assim?

Entrevistada: Nao entendi. Se fosse fazer uma alteragao?

Entrevistadora: Uma alteragdo no proprio posto de trabalho da pessoa. Se pudesse,
assim, se a empresa se disponibilizasse para alterar o ambiente de trabalho, para que

a pessoa se sentisse mais confortavel, assim, mais pertentente.
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Entrevistada: Sim, as vezes uma questao de estrutura fisica pode ser, ou as vezes se
€ uma empresa, por exemplo, que tem a possibilidade de um home office, né?

Entdo, uma pessoa que tem uma questao do transtorno obsessivo, de higiene.
Se na empresa tem a possibilidade de um trabalho home office, vai. Mas ela vai a
cada trés dias, ela faz o home office e dois presencial, um sistema hibrido, sabe?
Entdo, nesse sentido, a pessoa pode ir organizando.

Uma questdo de verificagdo. Né? Tem gente que precisa verificar se, por
exemplo, trancou a porta varias vezes. As vezes a empresa ajustar com ela a
necessidade de ter uma porta no lugar onde ela vai ficar. Essas coisas, esses detalhes

que sao especificos do transtorno de cada pessoa que tem ele, né?

Entrevistadora: Ah, com certeza.

Entrevistada: Foi claro?

Entrevistadora: Foi claro. T4, ta certo. Agora a quarta pergunta: Para pessoas que
possuem o TDAH, né? O Transtorno de Déficit de Atencao e Hiperatividade, quais
modificagdes vocé acha que seriam pertinentes para o desenvolvimento desse

colaborador dentro da empresa?

Entrevistada: Ah, eu acho que o autoconhecimento, assim como eu falei do TOC, né?
E ai eu acho que isso vai para qualquer transtorno também. Eu acho que a pessoa, o
colaborador em si, € importante que ele tenha esse autoconhecimento para ele
encontrar essas estratégias com a empresa em si.

Mas de uma forma geral, eu acho que pessoa com TDAH facilitaria muito o
trabalho dela, né? Se esse trabalho fosse dividido em tarefas menores. Entao, por
exemplo, as vezes ela tem um projeto grandao para fazer, mas se € organizado por
etapas, esse projeto, isso facilita para essa pessoa, né? Porque ela consegue ir
concentrando e focando aos poucos, e ndao algo muito grande onde vai fazer ela se

perder com, as vezes, esse déficit da atencao, né?
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Entdo, se organizar nessa divisdo de tarefas menores, acho que isso facilita.
Estabelecer prazos, né? Porque facilmente essas pessoas vao se perdendo em datas,
esquece muito. Entdo, acho que estabelecer prazos é algo que a gente precisa poder
demonstrar também.

Eu acho que existem algumas ferramentas, dependendo da empresa,
dependendo da area, da para adotar que facilita esse processo de organizagao de
trabalho mesmo. S&do pessoas que precisam de ferramentas que ajudam nessa
organizacao. Tanto fisico, o lugar, o espacgo, quanto no sistema, né? De computador
e tudo mais.

E eu acho, eu digo isso porque sdo as coisas que a gente costuma fazer
bastante la na escola, mas deixar o lugar com a menor quantidade de estimulos para
a pessoa conseguir se concentrar, que é foco. Entdo, eu acho que isso facilita o

colaborador dentro da empresa.

Entrevistadora: Ah, entendi. Entdo, se fosse para fazer, assim, no mesmo esquema
da pergunta do TOC, se fosse para fazer alguma alteragao no posto de trabalho, para

uma pessoa que tem TDAH, seria diminuir esses estimulos dela?

Entrevistada: Sim, sim.

Entrevistadora: Agora, tendo em vista todas as individualidades de cada funcionario
que tem o Autismo, que tem o Transtorno do Espectro Autista, quais seriam as suas
recomendacgdes para a empresa envolvida na contratagao auxiliar e a boa adaptacao
deles no posto de trabalho? Porque é muito complicado também, né? Tem varios tipos
e graus de autismo. Entao, eu acho que, na minha concepg¢ao, esse transtorno € um
dos mais dificeis de se lidar, né? Quando vocé esta tratando de uma relacéo
empresarial, uma relagao de trabalho. Entdo, quais seriam as suas recomendacdes

para a empresa auxiliar nessa boa adaptacao deles?

Entrevistada: Olha, eu acho que é como vocé falou, né? Pensando ai no Transtorno

do Espectro Autista, esse, de fato, € um que vem sendo... A gente vem vendo mais
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diagndsticos com pessoas com TEA, mas eu sinto que € o transtorno que as pessoas
tém mais dificuldade de lidar com ele. Porque, como vocé disse também, tem
diferentes niveis, né? Entdo, € muito diferente para um e para outro o como ir
adaptando o ambiente, adaptando o lugar e adaptando as fungdes. Entédo, eu acho
que a empresa pode pensar numa questao sensorial dos lugares.

Inclusive, eu vi uma empresa que tem uma sala e no chao, assim, onde as
pessoas ficam sentadas, uma partezinha ali onde elas colocam o pé, é areia. Entao,
eles colocam bastante essa questao sensorial para as pessoas. Tem essa questao da
areia, tem alguns que nao gostam da questdo da textura. Entdo, é ai que entra
também o autoconhecimento do colaborador que tem o TEA, por exemplo.

Mas eu acho que a empresa tem que estar preparada para isso. Uma outra
questdo, uma comunicagado muito clara e objetiva, ndo ter muita abstracdo. Até
pensando na questao de sistemas, de projetos, dependendo da area que a pessoa
trabalha, ser tudo muito objetivo.

E acho que uma coisa muito importante também é o treinamento com a equipe.
Eu lembrei aqui agora nessa pergunta, mas acho que nas outras também se encaixa.
Esse treinamento com a equipe sobre essa questdo da diversidade, da inclusao,
daquilo que € necessario para que as pessoas se sintam pertencentes ao ambiente
de trabalho.

Entrevistadora: Com certeza. Agora a pergunta 6: Nao pensando apenas nos pontos
ruins, porque geralmente sdo os pontos mais pensados pelas pessoas hoje em dia,
mas, em sua opinido, quais seriam as vantagens de ter um funcionario

neurodivergente em uma empresa?

Entrevistada: Eu acho que as pessoas acabam tendo esse olhar de achar que é ruim,
porque talvez na cabeca delas, elas acham que as pessoas vao produzir menos. Mas,
na verdade, ndo é isso. Se for oferecido aquilo que aquela pessoa precisa, realmente
tiver aquela tratativa que aquele individuo precisa, ele vai trabalhar normalmente. Até

porque é uma pessoa comum, normal, mas ela precisa de tratativas diferenciadas.
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Entdo, eu acho que isso acaba sendo uma questdo um pouco social das
pessoas terem esse preconceito mesmo de achar que € algo ruim.

Eu ndo vejo como vantagem, mas eu vejo como algo comum. As pessoas tendo
que ter as tratativas inclusivas para as pessoas neurodivergentes, elas vao trabalhar
de forma comum, assim como qualquer outra pessoa. Talvez elas nao vao produzir a
mesma quantidade se elas nao tiverem essa tratativa, porque ai o funcionamento

delas exige essa necessidade. Entdo, a empresa precisa ficar preparada para isso.

Entrevistadora: E também, pensando em outro viés, tem isso que as vezes as pessoas
podem ter uma dificuldade cognitiva, uma dificuldade de comunicagao, sé que elas

sdo extremamente inteligentes, as vezes até acima da média.

Entrevistada: Exatamente. Isso € muito legal vocé falar, porque a empresa que vai
contratar precisa ter ali um RH, que vai fazer esse recrutamento e vai identificar qual
€ o lugar onde esse funcionario vai ter maior adaptacao, vai ter uma produtividade
maior.

Entdo, € uma questao de saber recrutar também das empresas, tendo em vista

que elas vao ter as tratativas que aquela pessoa precisa.
Entrevistadora: Aham. Sétima pergunta: Quais s&o as maiores dificuldades
enfrentadas por funcionarios neurodivergentes dentro das organizagbes atualmente?
Entrevistada: Olha, eu acho que é a falta de compreensao das pessoas e de
conhecimento no geral. Nem todo mundo, desde as que gestdo empresas, até os
préprios colegas de trabalho, eu acredito.

Eu acho que eu nunca conversei com um numero grande de pessoas
neurodivergentes que trabalham em empresas e me relataram isso, mas eu acredito
que seja essa falta de compreensao mesmo, as vezes o julgamento das pessoas, as
vezes acharem que nao vai dar conta. Entdo, eu acho que tem esse preconceito
mesmo instalado e as pessoas neurodivergentes tém que ir lidando com isso dia a
dia. Entdo, eu acho que essa deve ser uma das maiores dificuldades que eles

enfrentam.]
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Entrevistadora: Sim, concordo totalmente. Agora, a ultima pergunta: Levando em
consideragao a visibilidade que o publico em questdo tem hoje em dia, vocé ainda
acha que esse tema precisa ser abordado dentro e fora das organizagdes? Porque,
assim, esse tema vem trazendo uma visdo muito mais ampla, né? Vem chegando
cada vez mais dentro das empresas, so6 que vocé acha que ele ainda precisa ser mais

abordado dentro e fora das organizagbes?

Entrevistada: Muito, muito mesmo. Acho que a pergunta anterior também responde
um pouquinho essa, porque por ser uma das maiores dificuldades das pessoas
neurodivergentes, segundo a minha opinido, essa falta de conhecimento das pessoas
e 0 que leva a esse julgamento, acho que se as pessoas tivessem mais conhecimento
sobre o assunto, fosse algo mais falado, ndo seria tao rotulado assim, né?

Talvez isso nao seria uma dificuldade para que as empresas tivessem o0s
recursos necessarios, para que as empresas, de fato, contratassem a quantidade
necessaria. Entdo, eu acho que precisa sim, tanto fora da empresa, quanto dentro da
empresa, para os colaboradores, né? Treinamento, como tinha falado, acho que nas
perguntas anteriores, precisa ser um tema falado.

E por mais que a gente saiba que isso vem sendo falado agora, € algo recente,
se isso para, as coisas vao ou estagnar ou regredir, né? E a gente precisa que isso
va crescendo socialmente, assim, que as pessoas tenham maior compreensao disso.

Entdo, € um assunto que, na minha opinido, precisa continuar sendo abordado.

Entrevistadora: Ah, sim. Agora a nossa entrevista acabou. Deus abengoe viu, por toda

a sua ajuda, porque realmente ajuda bastante. Vocé respondeu muito bem.
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Apéndice K - Roteiro de Entrevista para Funcionarios com TDAH

. Quando vocé teve a percepcgao das caracteristicas do TDAH?
. Vocé ja sofreu preconceito por ter TDAH durante o processo de contratacdo? E no

ambiente de trabalho?

. Quais sao os desafios de lidar com o TDAH no ambiente de trabalho?

4. Que ferramentas ou métodos de organizacdo te ajudam a gerenciar suas tarefas e

prazos?

. Existe alguma mudancga que possa ser feita no ambiente de trabalho para minimizar
distragdes e facilitar a sua concentragao?

. Como vocé prefere lidar com a priorizagdo de tarefas quando surgem muitas ao
mesmo tempo?

. Quais adaptagdes no ambiente de trabalho vocé acha que ajudariam um funcionario
com TDAH a ter o melhor desempenho possivel?

. A sua organizacdo tem alguma politica ou programa especifico de inclusdo de
pessoas com TDAH? Se sim, poderia descrevé-lo?

. Sua empresa possui um programa de treinamento especifico para funcionarios com
TDAH?

10.Quais estratégias ou recursos a sua organizagao utiliza para promover a inclusédo de

pessoas com TDAH no ambiente de trabalho?

11.Alguma alteracao foi feita no ambiente fisico de trabalho para o colaborador com

TDAH?
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Apéndice L — Entrevista com E.O.

Data: 25/09/2025

Entrevistado: E.O.

Categoria: TDA

Caracteristicas: Parcialmente laudado, gerente de vendas

Entrevistadora: Isabella Lima e Ariadyne Bonanga

Entrevistadora: Boa noite, hoje é dia 25 de Novembro de 2025 e hoje nds vamos

entrevistar o profissional E.

Entrevistadora: Senhor E, a primeira pergunta: Quando vocé teve a percepgéao que

talvez vocé poderia ter TD AH?

Entrevistado: Isso aconteceu porque eu comecei, na verdade eu nao sabia o que era.

Quem me mostrou o caminho foi a terapeuta, a psicéloga. Ela foi me mostrando
fatos que seria interessante eu procurar um neuro. E ao procurar o neuro, até entao é
como se fosse uma janela fechada. Eu ndo tinha a minima nog¢ao do que eu esperaria
encontrar.

A realidade era isso. Poderia ser N coisas. Poderia ser um caso recente de
ansiedade, poderia ser estresse, poderia ser sindrome do trabalho excessivo, podia
ser N coisas.

E ai com o neuro, ele me propds fazer alguns testes e nos fizemos bateria de
trés fases de testes. E ai quando veio o primeiro resultado, ele ja me mostrou, ai a
gente comegou a conversar sobre neurodivergéncia.

Quando veio o segundo teste, ai sim, ja estava sacramentado, ja que eu tinha
alguns espectros de transtorno.

E no terceiro ai sim, ai na verdade € TDA. Eu ndo tenho o H ai. Apesar que eu
ainda nao terminei todos os testes, ainda tenho algumas coisas a fazer aqui.
Sinceramente é muito caro e ainda vou demorar um pouquinho para concluir todos os

testes.
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Entrevistadora: Sim. Em relagdo ao ambiente de trabalho, como vocé descobriu ha
pouco tempo, vocé ja talvez sofreu algum tipo de preconceito por, tipo, falarem que
vocé nao entende as coisas ou algo do tipo? Mesmo sem falar com todas as palavras,
tipo, ah, vocé tem o TDA, mas, tipo, vocé ja sofreu algum tipo de preconceito por conta
disso no ambiente de trabalho? Ou na contratacdo também. Na contratacdo, durante

O processo?

Entrevistado: Ah, ndo. E porque eu estou nessa empresa ha mais de dez anos. E tudo
isso € muito recente, de fato.

Tem um ano, um ano, mais ou menos, que veio a noticia.

Assim, no meu trabalho sdo rarissimas as pessoas que sabem. Eu tomei a
decisdo, na verdade, de nao comunicar oficialmente.

Conversei tanto com o neuro quanto com a psicéloga sobre isso. Porque pra
mim é algo que eu ainda estou digerindo, mas, de certa forma, me ajudou bastante a
ter um esclarecimento de algumas, tanto de algumas aptidées, que eu, na verdade,
eu sempre notei que tinha alguma, algo assim, né? Mas, até entdo, quando nao se
tem o nome, a gente n&do sabe o que é, né?

Entdo, saber do TDA, ele me ajuda a saber as minhas, os pontos que eu preciso
lapidar e os pontos que eu sei que nao tem jeito, que nao adianta ficar irritado comigo
mesmo, porque nao vai rolar. E outros que eu sei que eu sou muito bom, mas mesmo,
por exemplo, o hiperfoco é excelente, mas ele ja me fez perder coisas na vida, né?
Entéo, enfim, no trabalho eu preferi ndo fazer a comunicacéo oficial porque eu ndo me
sinto confortavel ainda.

Eu n&o sei como que as pessoas, tanto os meus pares quanto, principalmente,
a minha chefia encarariam isso de verdade, né? E o maior problema que eu vejo é a
forma quase vulgarizada que se tem, que se popularizou a questdao do TDA,
principalmente.

Entao, muitas pessoas falam de uma forma meio vulgarizada sobre o negécio
e eu, particularmente, principalmente agora que eu td6 dentro desse eixo, eu me sinto

extremamente incomodado porque, se for para analisar, ndo é legal.
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Enfim, eu ja tive algumas perdas que, se eu estivesse ciente antes do TDA,

muito provavelmente eu teria agido de outra forma na minha vida, sabe? Entédo, no
trabalho eu ndo sei como digerir isso ainda, entéo, tdo cedo eu ndo vou comunicar.
Entrevistadora: Entendi. Agora eu ia fazer uma pergunta aqui para vocé, quais seriam
entado os desafios para vocé lidar com o préprio TDA no ambiente de trabalho entao,
com vocé mesmo, como que vocé lida com isso?
Entrevistado: Na realidade, a area comercial, a area comercial me trouxe alguns
ganhos né, porque querendo ou ndo eu compreendi que, eu conheci varias pessoas
ao longo desses meses que, teoricamente, ou enfim, tem 0 mesmo espectro que o
meu, mas eu percebo que sdo pessoas bem diferentes assim, algumas sdo mais ou
menos parecidas em termos de atitude ou de jeito de ser, mas ja encontrei pessoas
que tem jeitos totalmente distintos assim, entdo isso me leva a crer que, muito
provavelmente, eu comecei a estudar um pouco sobre isso, me leva a crer que o
ambiente acaba dando uma forma para o sujeito né, e 0 ambiente onde eu acabei me
forcando a viver, e também o ambiente que eu me forcei a viver profissionalmente, me
trouxe algumas habilidades e me trouxe certas vivéncias que, querendo ou nao, eu
vejo até como um ganho, eu vejo como algo positivo, eu tinha tudo para ser uma
pessoa muito reclusa, porque assim, no meu normal, por mais que eu tenha escolhido
uma profissdo totalmente adversa, mas eu tinha tudo para ser uma pessoa bem
reclusa, eu tinha tudo para ser uma pessoa introvertida né, no meu lado pessoal, eu
até sou neé.

Entao se vocé me perguntar se vocé prefere estar numa balada ou vocé prefere
estar numa biblioteca, eu prefiro estar na biblioteca.

Vocé prefere ficar quietinho ali lendo seu livro ou curtindo seu livro ou uma série,
um filme ou vocé prefere ficar num bar, eu prefiro estar ali bonitinho, quietinho e por
ai vai.

Vocé prefere estar trocando ideia com pessoas todo tempo? Nao. Ué, mas vocé
€ vendedor? Sim.

Existe para mim, sem querer meio que eu tenho o meu jeito né, entdo o cara
que vende, o cara vendedor, o Edson vendedor, o Edson que trabalha com a area

comercial € um, o Edson pessoa € outro.
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Entdo um empresta para o outro em certos momentos da vida, tem momentos
que eu preciso ser um pouco vendedor na minha vida pessoal e tem momentos que
eu preciso utilizar as minhas capacidades de compreensao, de estudo, de foco na
empresa.

Entdo um empresta para o outro habilidades, vamos colocar dessa forma né.

E indiferente de eu ter tido o resultado do TDA agora ou n&o, eu percebo que
muitas coisas eu fui fazendo de forma orgénica, entéo eu fui, ao longo dos meus anos
eu fui percebendo os meus gaps, fui percebendo algumas dificuldades, s6 que eu
sabia que aquilo era importante né.

A area comercial eu prezo por ela, eu gosto de estar na area comercial, por
mais que nao seja uma area dificil de se trabalhar, ndo seja uma area facil de se
trabalhar e que exija muito esfor¢o da minha parte, porque constantemente eu tenho
que estar conversando, dialogando, convencendo, sondando, fora as outras coisas
que eu tenho que fazer na area comercial.

E uma area que até 14 atrds me chamava muito a atencdo pela questdo
financeira, ndo que hoje ndo chame, mas hoje € mais pelo aprendizado, s&o outras
coisas, entdo o que eu tinha dificuldade, meio que eu fui me virando sozinho, eu fui
criando processos né, a terapeuta até deu risada, eu tenho, inclusive eu estou aqui na
mesa, fica até mais facil, eu tenho minhas anotacoes, ai fora as anotagdes no caderno,
eu também anoto no celular, eu ja deixo ja um rascunho, que eu divido em duas partes,
alguns eu escrevo e ja jogo direto pra minha agenda pra eu nao esquecer, e outro €
de pensamentos, de coisas que eu ndo posso esquecer na rotina do dia, e fora isso
eu ainda coloco alguns despertadores de compromisso, por isso que por exemplo, a
gente partiu por 9 horas, 9 horas eu estava te mandando um oi, por causa disso, la
atras eu ja tive problema com horario, sim, mas nao no lado comercial, e isso foi um
ponto de atengcdo que quem abriu o olho foi a terapia, no lado profissional tudo batia
com um reloginho, s6 que 0 meu lado pessoal era muito desorganizado.

Entdo a coisa era torta, porque eu dava muito foco pro lado profissional e
deixava o meu pessoal de lado, hoje nao, hoje esta equilibrado, hoje eu consigo, nao
esta perfeito ainda, mas eu consigo fazer essa roda girar de forma mais plena, tanto

compromisso com horario, compromisso de administracido do tempo, tanto do lado
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pessoal quanto do lado profissional, e na area comercial uma das coisas principais é
o foco, e eu sei que agora mais do que nunca eu sei que eu tenho que tomar um certo
cuidado quando eu estou falando com o cliente, eu ndo posso dispersar, eu sei disso
ha muitos anos, quando eu estou falando com o cliente, ou quando eu estou falando
com a minha chefia, ou enfim, eu preciso estar focado naquilo que eu estou fazendo,
porque senao eu perco realmente a lindia social, e ai eu fui criando alternativas pra
isso, entdo se vocé me perguntar, resumindo, eu aprendi a me virar, mesmo nao
sabendo que eu tinha uma deficiéncia, entdo se eu for parar pra analisar eu ndo tenho
prejuizo porque eu ja me virei, hoje na realidade tem inclusive alguns treinamentos,
algumas taticas que foram me passadas pela Neo, alguns exercicios que até me
ajudaram bastante, mas se eu for analisar a linha do tempo ali, muita coisa eu tive que
aprender no calor da coisa ali, do problema, ou vocé resolve ou vocé vai ter um grave
problema, porque vocé nao vai conseguir ficar no emprego, e entre perder o emprego

e dar um jeito, eu aprendi a ser mestre em dar um jeito, e é isso.

Entrevistadora: Entendi, entdo, que ferramentas ou métodos de organizagao te

ajudam a gerenciar suas tarefas e prazos?

Entrevistado: Bom, na faculdade ou no trabalho, sdao coisas que, um, eu fui
emprestando, fui dando um, que nem eu te falei, um jeito de um para o outro, eu tenho
um caderno de anotacdo, eu tenho um caderninho de bolso, eu deixo sempre um
caderno proximo da minha cabeceira quando eu vou dormir, pra se caso eu acordar e
lembrar de alguma coisa, eu ja escrever, e também deixo algumas coisas como
lembrete pra mim mesmo, isso ai, faz anos que eu deixo lembretes pra mim, porque,
as vezes, eu durmo, acordei, tem coisa que eu nao lembro, entao, foi um jeito que eu
dei sozinho e, inclusive, um dos treinamentos que a Neuro me passou foi algo
parecido, que ai eu falei, isso ai eu ja fago meio que do meu jeito, pra eu ndo esquecer
ideias, e, as vezes, sao ideias boas que, se eu nao escrever, sumiu, ja era, foi embora.
Eu uso muito a agenda eletrdnica do celular, o despertador, uso agenda eletrénica

demais, é isso.
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Entrevistadora: Agora, no caso de uma mudanga que ela pode ser feita no seu
ambiente de trabalho, quais mudancas que elas seriam uteis pra vocé pra minimizar

as distracdes e facilitar na sua concentragao?

Entrevistado: Na realidade, € que, na area comercial, falando, € uma area muito
canibalista, ndo tem boa parte das melhorias, vamos dizer assim, estdo mais no
campo de humanas do que qualquer outra coisa.

Nesse momento, eu tenho um gestor que tem o costume de solicitar e querer a
informacao naquele momento, isso muito me atrapalha, mas eu tenho que me adaptar
aele.

Indiferente de eu ter TDA ou nao ter TDA, é o costume dele, entdo eu tenho
que me adaptar, assim como eu ja tive N chefes na minha vida, cada um com o seu
costume.

Entao isso é algo que eu entendo que da pra eu me esforgar e fazer, mas valeu
uma conversa que eu tive com ele.

Ele é uma das pessoas que sabe, porque eu tive que falar, porque eu nao tava
dando conta, ele €, nesse ponto, ele € extremamente, eu sou imediatista, mas ele é
um outro tipo de imediatista.

E me baguncava tudo, porque eu tava, por exemplo, focado, as vezes, numa
ligacdo com o cliente e ele me mandava uma mensagem e ele queria que eu
respondesse.

Na cabeca dele era tudo bem, tipo, mesmo eu estando em reunido online, por
exemplo, com o cliente, responder pra ele por escrito, mas pra mim nio, porque se eu
faco isso, eu perco, principalmente dependendo do cliente, se € um novo cliente ou
nao, porque eu preciso conquistar, deu ruim, porque ai eu perco a linha de raciocinio
e, muito provavelmente, a venda vai ficar buraco.

E ai eu tive que conversar com ele, tive que explicar como que eu funcionava,
expliquei pra ele que eu sempre fui, fazia as entregas, tanto de resultado quanto de
demanda, que eu era organizado, mostrei pra ele coisas que eu fazia, que nao foi a
empresa que pediu e que nao foi ninguém que me ensinou, que eu mesmo fazia, entéo

eu mostrei meus relatérios, como eu fazia, relatério a parte, relatérios, indices,
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graficos, enfim, mostrei tudo pra ele, falei, olha, eu tenho tudo aqui, sé que eu fago
desse jeito aqui, se vocé quiser que eu mude, eu mudo, e ai a gente foi alinhando
expectativas, hoje a gente consegue, ele me entende, eu também entendo ele, eu sei
que ele também nao pode mudar a chave dele, assim como eu também nao posso
mudar a minha chave, mas a gente pode chegar num ponto de equilibrio ali.

Entao, ele ja sabe que quando eu falo que eu t6 com um cliente, ele da uma
maneirada, porque ele sabe que é perigoso eu perder o cliente, entdo, opa, pera ai,
eu sei que é urgente, mas da uma segurada, assim que eu acabo, ai eu ja retorno, ja
ligo pra ele e assim vai, mas nas outras coisas, eu que me esfor¢o, vamos supor que
eu nao estou com um cliente, que eu t0, sei la, fazendo um relatorio, ele me pede uma
outra informacgao, eu paro o meu relatorio, anoto onde eu parei, vou fazer o que ele
quer, entrego o que ele quer e depois eu volto com o meu relatério, e assim vai, entao,
jogo de cintura. Agora, em termos de sistemas, ndo tem muito o que simplificar ali,
area comercial é trampo pra maluco, ndo tem muito o que fazer, ndo enxergo
ferramentas que me trariam beneficio, ndo, acho que ta mais no ponto da conversa

mesmo.

Entrevistadora: Entdo, quando surgem muitas tarefas ao mesmo tempo e vocé precisa
fazer uma priorizagao, ver qual que € mais importante, como que funciona isso pra

vocé?

Entrevistado: Bom, ai de novo eu coloco a experiéncia de vida, e ai a gente coloca
tudo, aprendizado de vida, aprendizado de cadeira de faculdade, aprendizado de
pessoas que vao passando pela sua vida, experiéncia profissional, tudo. Eu vou pela
realidade de separar o que é urgente, do que é importante, do que deve ser feito,
porque senao eu piro, né, e assim eu consigo nao me fazer mal, porque quando eu
comego uma tarefa eu preciso terminar ela, me causa profunda frustragao quando eu
nao termino, ou quando eu nao dou conta. Entdo, pra isso ndo, e ja aconteceu, entao
pra nao acontecer eu sempre tenho esse alerta de separar o que € necessario, por
isso que eu anoto tanta coisa. Primeiro pra ndo esquecer, porque eu também me

frustro quando eu esquego de algo importante, mas também pra eu conseguir me
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organizar. E existe também a questao da procrastinagao, que € algo que atrapalha de
vez em quando. As vezes bate uma procrastinagdo, um sentimento de procrastinagéo,
que bebe |14 da fonte da depressdo, mas € algo que eu t6 alerta pra n&o atrapalhar a

minha rotina, e é isso.

Entrevistadora: Quais adaptagbes do ambiente de trabalho vocé acha que ajudaria
um funcionario com TDA a ter um melhor desempenho, conseguir se organizar melhor

ou coisa do tipo, no ambiente fisico?

Entrevistado: Entdo, da area comercial € o que eu te falei, eu acho que ta mais no
campo da conversa, e ai € complicado porque eu me abri com a minha geréncia
porque eu senti uma confianca nessa pessoa. Na Claro em si, eu trabalho na Claro, a
gente, no geral, nés temos politicas importantes pra defesa e colaboracdo de
necessidades especificas, de deficiéncias.

Entdo, ndo s6 pra TDA, mas eu nao sei te responder o que é feito com quem tem TDA
ou TDAH, ta? Porque, como eu falei, eu ainda ndo comuniquei isso oficialmente, mas
eu vejo um zelo com varias tratativas, fornecimento, as vezes, de material especial,
material de escritorio especial, ou a lisura de ndo deixar, por exemplo, uma pessoa
que é cadeirante trabalhar nos andares, geralmente ela trabalha no térreo mesmo pra
facilitar a vida dela, ou se ela trabalha em algum andar, ela tem um elevador privativo,
enfim, sdo varias medidas que sao adotadas pra integralizar as deficiéncias. Eu nao

consigo te responder o que facilitaria, eu ndo fago a minima ideia.

Entrevistadora: A oitava pergunta € se a sua organizagao tem alguma politica ou
programa especifico de inclusdo para as pessoas com TDA ou TDAH e, se sim, pra
descrever.

Entrevistado: Certamente tem, eu s6 nao sei te responder qual

Entrevistadora: Se a sua empresa possui um programa de treinamento especifico para

os funcionarios que tém TDA ou TDAH?
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Entrevistado: Eu sou gestor e todo ano a gente tem um encontro anual justamente pra
gente tratar ndo somente deficiéncias, mas também as diferengas de género, enfim,
entdo € um bate-papo amplo pra atender e pensar formas, processos pra abragar
essas questdes e nao deixar com que as pessoas, principalmente, se sintam menos
produtivas, mas ndo no sentido de produzir, mas sim no sentido de recencga, de alma,
de se sentir bem.

E, l6gico, também tem a questao da produtividade. Mas, como eu te falei, tudo
isso € muito recente. Eu mesmo nunca tive nenhum funcionario que relatou que tinha
transtorno TDA ou TDAH, mas eu ja tive funcionarios com outros tipos de deficiéncias.
E, repito, eu ndo fago, para o transtorno em si, para a neurodivergéncia, é algo que,
por incrivel que parecga, nao € muito falado. Provavelmente eu vou acabar levantando
essa bandeira na reunido do ano que vem. Porque, de fato, ndo é um assunto

conversado.

Entrevistador: A décima pergunta € quais estratégias ou recursos a sua empresa em
si usa para promover a inclusdo de pessoas com TDA ou TDAH no ambiente de

trabalho.

Entrevistado: Entdo, € o que eu te falei. Eu nao sei dizer. Se vocé me perguntar
sobre... Porque eu nunca tive foco nisso. Eu nunca nem imaginei na minha vida que
eu teria. E eu também nao tive nenhum funcionario e nunca trabalhei com ninguém
que tivesse. Enfim, ndo sei. Entéo, € um territério novo. E muito, acredito, que também
para a propria empresa. Porque, como eu te falei, a gente ja tratou de N deficiéncias.
Inclusive de deficiéncia intelectual dentro da empresa. Nés temos funcionarios que
possuem deficiéncia intelectual. Mas neurodivergéncia, especificamente, a gente

nunca conversou sobre isso.

Entrevistadora: A ultima pergunta, basicamente, vocé ja respondeu, mas eu acho que
daria para dar uma alterada. Porque ela é perguntando se alguma alteragao foi feita

no ambiente fisico de trabalho para o colaborador com TDA ou TDH. Mas vocé disse
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que realmente ndo tem. Entdo, poderia ser algo do tipo... Se vocé acha que tem
alguma coisa que poderia ajudar mais? Que poderia ser alterado? Que poderia ajudar,

talvez.

Entrevistado: Na verdade, eu preciso até entender mais, mas chuto em dizer que eu
acho que essas questdes estdo mais na minha mao do que na mao da empresa, na
realidade. Minha filha, inclusive, fez um questionamento. Ja tem uns dois meses. A
gente estava andando de metr6 e eu estava bem cansado. A gente tinha andado
bastante, brincado bastante. E ai, na inocéncia dela, ela pegou e falou: "o pai, vocé
nao esta cansado?". Eu falei: "estou”. Ela falou: "por que vocé nao senta?". E a gente
estava bem de frente para o banco que tem Ia. O banco preferencial. Ai eu falei para
ela: "nao filho, eu tenho TDA". Ela sabe, é 6bvio, que eu tenho a neurodivergéncia,
mas nao mudou praticamente nada na minha vida. O fato de eu saber é s6 para
melhorar. E um ganho. "O pai ndo tem essa necessidade. Eu vou deixar para quem
precisa mais". E na empresa € a mesma coisa. Nesse primeiro momento, eu entendo
que eu continuo sendo eu. E o fato de eu saber que eu tenho a neurodivergéncia so
me mostra o caminho onde eu tenho que pisar. Entdo, algumas coisas, como eu disse,
eu ja fazia sozinho. Que sédo as questdes de utilizar, por exemplo, o caderno, o
calendario do Google. Enfim. Temporizador, quadro de aviso, o banco em casa,
aquela coisa toda. E dando conta das coisas da minha vida e também do trabalho. Eu
acho que eu ndo dependo da empresa para que isso ocorra. Isso ai € uma coisa que
eu posso, eu mesmo, sozinho olhar atras. E como é algo que afeta a minha mente,
quanto mais eu me cercar de, ndo so das ferramentas. Porque existem muitos treinos
para fortalecer e também tem as medicagdes. Entdo, eu acho que esta tudo muito na
minha mao. Eu acho que é diferente, por exemplo, de uma deficiéncia latente ali que

as vezes precisa de algo ou ferramenta.
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Apéndice M - Roteiro de Entrevista para Funcionarios do RH

Na sua visdo, quais sao os principais desafios do RH ao incluir candidatos e
funcionarios neurodivergentes?

Quais etapas do processo seletivo vocé considera mais desafiadoras para candidatos
neurodivergentes?

Vocé acredita que os profissionais do RH estao preparados para entrevistar e avaliar
candidatos neurodivergentes?

ApOs a contratagao, vocé ja viu adaptacdes serem implementados para funcionarios
neurodivergentes? Se sim, quais?

Como vocé acredita que a inclusdo de pessoas neurodivergentes influencia o clima
organizacional da empresa?

No ambiente de trabalho, quais sdo, na sua opinido, as barreiras que ainda nao foram
superadas para garantir a inclusao de funcionarios neurodivergentes?

Que tipo de suporte o RH precisaria (recursos, politicas, parcerias) para avancar
nesse processo?

Vocé considera que a inclusao de pessoas neurodivergentes pode trazer beneficios

para a empresa como um todo? Quais?
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Apéndice N — Entrevista com E.

Data: 25/09/2025
Entrevistada: E.

Categoria: Recursos Humanos
Caracteristicas: Gerente

Entrevistadora: Isabella Lima

Entrevistadora: Hoje é dia 25 do novembro de 2025 e estamos entrevistando a

profissional do RH, E.

Entrevistadora: Primeiramente, a primeira pergunta é: Na sua visao, quais s&o os

principais desafios do RH ao incluir candidatos e funcionarios Neurodivergentes?

Entrevistada: Colaboradores, vocés bem, se vem com experiéncia, vem com grandes
vicios, e algumas pessoas nao estdo querendo vestir camisa da empresa. Elas vao ali
apenas para receber o salario no dia 5 e no dia 20. E tudo que é responsabilidade,

elas ndo querem assumir grandes responsabilidades.

Entrevistadora: Sim. A segunda pergunta é: Quais etapas do processo seletivo vocé

considera que elas sao as mais desafiadoras para os candidatos Neurodivergentes?

Entrevistada: E a parte, na entrevista, seria, acho que a parte da entrevista mesmo,
porque eles entregam muito numa entrevista, ta? E ai, a partir da entrevista, depois
disso, nés vamos tirar as referéncias deles. E muitas vezes acabam nao passando na
referéncia, e muitas vezes também acabam nao passando pelo comportamento que

eles tiveram no seu passado.

Entrevistadora: Entendi. A terceira pergunta é: Vocé acredita que os profissionais do

RH, eles estdo preparados para entrevistar e avaliar os candidatos Neurodivergentes?
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Entrevistada: Sim. E um pouco dificil, né? Porque na hora que vocé faz uma entrevista,
a pessoa as vezes pode mascarar muita coisa, ta? Se ela mascarar, entdo assim, ela
entrega um curriculo, no curriculo ela fala muita coisa que ela faz, e quando vocé
coloca la nos 3 meses de experiéncia, que sdo os 90 dias, né? Em 90 dias, as pessoas
nao estao entregando o que esta no curriculo.

Entdo, e hoje nos temos uma ferramenta ai que chama inteligéncia artificial,
que vocé coloca tudo o que vocé quiser dentro de um curriculo, e ela vai la e arruma
0 seu curriculo de forma que seu curriculo fique atrativo. Ai nés chamamos para
entrevista de acordo com o curriculo atrativo, e quando vocé vai fazer entrevista ou se
passa mesmo, depois a gente tem essa preocupacao desses 90 dias da pessoa nao

passar.

Entrevistadora: Seguindo por esse assunto, depois da contratagdo, vocé ja viu
adaptac¢des serem implementadas para esses funcionarios Neurodivergentes? E se

sim, quais seriam elas?

Entrevistada: A gente esta até com um caso semelhante a esse. No6s contratamos,
colocamos um funcionario para trabalhar, ela ndo esta entregando, ja se passaram os
primeiros 45 dias, e a gente estava pronto para fazer a dispensa porque a pessoa nao
entrega o que prometeu, e agora nds pegamos, para nao ter uma demissao, nos
pegamos e transferimos essa pessoa, como ela tinha experiéncia em cadastro,
passamos para um outro setor para ver e agora, dentro desses proximos 30 dias que
ela esta nesse outro setor, ai nds vamos avaliar para saber se nés vamos dispensar

na experiéncia ou se vamos dar segmento com ela.

Entrevistadora: Entendi. A quinta pergunta é: Como vocé acredita que a inclusao de

pessoas neurodivergentes influencia o clima organizacional da empresa?

Entrevistada: Agora, deixa eu fazer uma pergunta. Essas pessoas neurodivergentes
que vocé esta falando, € pessoas que tém alguma dificuldade ou apenas pessoas que

nao se adaptam ao ambiente de trabalho?
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Entrevistadora: Bom, o que a gente esta pesquisando seria sobre as pessoas que tém

realmente uma dificuldade, ndo s6 no trabalho, como no social em si e intelectual.

Entrevistada: Ah, ta. Nao parte fisica, né?

Entrevistadora: E, seria mais o mental mesmo.

Entrevistada: Ah, ta. Entao esta certo. Entdo € isso mesmo que, nao so para a gente
nao estar mudando, estar falando de um foco e a gente esta trabalhando com o outro.

Entdo, nos tivemos até um caso agora, que nos tivemos que ir de uma
colaboradora que ela tinha um problema, ela tinha um problema de audigdo, mas esse
problema de audi¢cado para nés nao foi um problema, ta? A pessoa, cada vez que a
gente ia conversar com ela, a gente tinha que tocar nela para ela ler os nossos labios,
para ela saber que a gente estava falando com ela.

Isso n&o foi problema para a empresa, todo mundo se adaptou a ela, porque
essa era a forma de se comunicar, porém a pessoa tinha um problema pessoal. O
pessoal é que ela ndo gostava de se comunicar com as pessoas, ela ndo gostava de
chegar e fazer um tipo de uma cobranga para a pessoa. Se ela ndo gostava, se isso
era um problema interno dela, nés nao podemos, nds ndo temos como tratar isso.
Como que eu vou tratar um problema interno? Ela teria que fazer um tratamento fora,
com psicologo, para ela estar tratando as dificuldades dela, para ela poder continuar
a inclusao dela na empresa. Ai ela passou da experiéncia, ja tinha cinco, seis meses
na empresa, e ela agora veio pedir demissao, porque ela falou que nao consegue
cobrar nenhuma pessoa de alguma tarefa.

Entdo assim, as pessoas também, elas acabam se fechando dentro do
problema e ndo passam adiante. Como ela ndo passa, ela ndao da um retorno da
dificuldade que ela tem, que muitas vezes a dificuldade ndo é s6 na empresa, as vezes
a pessoa esta com dificuldade particular na casa, com alguns problemas familiares,

amorosos, com filhos. Entdo a pessoa pode ter N problemas, mas ela traz para a



140

empresa e ai acaba tendo uma dificuldade, a empresa acaba tendo uma dificuldade
de lidar com aquela pessoa.

S6 que nao parte s6 da empresa querer ajudar aquela pessoa, parte também
dela querer ser ajudada. Quando a empresa da um feedback para ela, ela aceitar,
porque hoje em dia, quando vocé da um feedback para as pessoas, vocé tem ou a
pessoa levanta dali e ja fica nervosa de no outro dia vir pedir a conta, ou ela ndo se
abre para escutar o que vocé esta falando. Entdo a gente tem essas dificuldades em
relagdo ao retorno com essas pessoas que tém algum tipo de problema.

Hoje com a NR-1, onde trata essa parte do psicolégico, na NR-1, hoje quando
vocé vai fazer um exame periddico, ja esta adotando alguns tipos de pergunta, onde
dentro dessas perguntas que fazem para os colaboradores, eles acabam detectando
qual é a pessoa que esta com nivel de estresse alto, que pode estar entrando em uma
depressao, que pode estar entrando em varios tipos de sindromes, conseguem
detectar isso e depois eles verificam quem s&o essas pessoas e eles chamam para
falar com uma psicdloga para saber se esse problema esta dentro da empresa ou se
esse problema é da prépria pessoa. Hoje a gente trabalha com uma empresa que esta

fazendo esse tipo de trabalho que ¢é a Vila Velha.

Entrevistadora: Entendi. Agora nés vamos para a sexta pergunta: No ambiente de
trabalho, quais sao, na sua opinido, as barreiras que ainda nao foram superadas para
garantir que a inclusado dos funcionarios seja realizada?

Entrevistadora: O aceite do feedback.

Entrevistada: Ah, ta. Esse seria realmente o que vocé tinha falado antes, sobre a

pessoa aceitar também, né?

Entrevistada: E, porque a grande dificuldade hoje, inclusive ontem mesmo a gente
estava em um curso sobre inteligéncia artificial e nessa inteligéncia artificial ela esta
vindo com uma forga muito grande e é onde acaba facilitando para algumas pessoas,

ta?
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Vou dar um exemplo. Ah, eu tenho que... Eu fiz um levantamento de quantas
pessoas faltaram no més. Ai eu fiz um levantamento de quantas pessoas entregaram
atestado no més e ai eu fui pegando de seis meses. Coloquei em uma planilha, joguei
no IA e eles me trouxeram a porcentagem, me trouxeram toda a informagao que eu
precisava através de grafico, através de varios fatores que eu consigo analisar como
que estad a saude da minha empresa. Agora, eu consigo fazer isso em questao...
Depois que eu coloquei na planilha, em dois minutos ta pronto. Sé que se eu tiver que
analisar essa planilha friamente, eu nao vou ter um retorno positivo.

S6 que eu tenho que analisar essa planilha e olhar o fator humano. Hoje, o fator
humano, dependendo do tipo da organizagdo, ta muito dificil de se analisar. Porque
as pessoas ja estao vindo doente de outros locais. Vocé ndo consegue avaliar uma
pessoa em 90 dias se ela ja saiu doente de outra empresa. O que ela é doente, assim
que a gente acaba falando, ela ja veio com vicios, ela ja veio com algumas dificuldades
financeiras, algumas dificuldades que sao psicolégicas.

Entdo, quando elas vém com toda essa bagagem pra gente, pra gente
conseguir tratar, acaba sendo dificil. E o numero de pessoas que hoje entram numa
empresa, que saiu de uma empresa com depressao, trata um més, dois meses, e
entra noutra empresa, e ele ja veio com um quadro de depressao, € uma questao, se
ele ficou um ano na empresa, ele vai voltar nesse mesmo quadro. Porque a pessoa
nao conseguiu tratar, ela s6 amenizou o problema dela.

Entdo, hoje ninguém vai a fundo nas coisas. As pessoas acabam maquiando
as coisas. E ai, ninguém trata e ficam varias pessoas doentes, varias pessoas
influenciando outras pessoas, e um problema muito sério que esta dentro das
organizacgdes € a disciplina. Porque a disciplina, a empresa tem que ter uma disciplina,
a pessoa tem que ser organizada, a pessoa tem que ser assidua, nao faltar, nao ficar
dando varios atestados, porque tudo isso prejudica. A empresa quer contratar uma
pessoa que ela va trabalhar com saude, pode ficar doente? Pode ficar doente. Mas
tem pessoas que, dentro do més, ela pega e entrega quatro, cinco atestados.

Gente, pra quem esta iniciando, a empresa nao consegue ficar administrando

a pessoa a faltar cinco dias dentro de um més, a ndo ser que a pessoa estiver
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realmente doente. Mas hoje, a pessoa tem uma gripe, a pessoa pega atestado de trés
dias. A pessoa tem uma diarreia, a pessoa pega o atestado de trés dias.

E se acontece isso dentro de um momento de experiéncia da pessoa e acaba
sendo recorrente, € muito dificil vocé continuar com a pessoa dentro da empresa.
Entrevistadora: E, realmente. Agora, seria mais voltado para, ndo sé para os
funcionarios, mas sim para vocés do RH: O que vocé acha que o RH precisaria de
suporte para avancgar nesse processo? Entdo, seria recursos, politicas, parcerias, o
que precisaria de investimento na area do RH para poder ter um avango nesse

processo de superar essas barreiras que elas tém sido construidas?

Entrevistada: Na empresa, a gente ja entrou em varios embates em relagéo a esse
tipo de situagao. Ja tivemos tempo que nos... Nao, olha, nés ndo vamos mais contratar
pessoas jovens. Vamos pegar e contratar a pessoa numa faixa etaria maior que vai
vir com mais responsabilidade, que a pessoa vai ter uma casa para sustentar, os filhos
para cuidar. Entdo, vamos contratar essa faixa etaria para a coisa acontecer. Deu
certo com dois, trés, mas ai depois nds entramos na barreira que uma pessoa de mais
idade, muitas vezes, a pessoa esta vindo com... Falta experiéncia. Falta experiéncia.
A pessoa trabalha muito tempo em alguns lugares, porém fazendo 0 mesmo servico.
Entdo, essa bagagem de ter a situagéo, de ter uma... Ela tem experiéncia, mas sé
numa coisa. Entdo, ndo adianta que na hora que ela entra, ai a gente ja encontrou
dificuldade da pessoa nao ter a informatica, agilidade na informatica, agilidade de
aprendizado. Entdo, assim, € uma caixinha de surpresa. Vocé faz teste, vocé acaba
fazendo uma entrevista. Entdo, assim, cada vez que voceé vai contratar, € uma caixinha
de surpresa.

Vocé nao esta... E as ferramentas hoje que a gente esta encontrando, a forma,
os testes que a gente faz, a redacéo para ver se a gente consegue tirar alguma coisa
da pessoa, na propria entrevista mesmo, que hoje a gente faz a entrevista, a gente
faz uma prévia para trazer a pessoa. Depois a pessoa chegou na empresa, a gente
faz, ela preenche todos os dados e depois que ela preencheu todos os dados, ai sim
a pessoa do RH vai conversar com ela para explicar sobre a empresa e depois vem o

gerente da area para fazer a pesquisa mesmo mais técnica.
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E assim, ai o RH apresentou tudo isso para o gerente e o gerente vai decidir se
ele vai contratar ou ndo. Entdo, assim, o RH ele apresenta as pessoas, mas quem
decide na verdade séo os gerentes, porque o gerente tem que ter a empatia com a
pessoa. O RH pode até trazer, mas chega na hora de quem vai trabalhar com ele e
tem que assinar la no final, "eu quero" ou "nao quero".

Entdo, assim, dependendo da empresa, quando a empresa € muito, uma
empresa maior, grande, ai na hora de uma entrevista vocé vai ter uma psicologa, vocé
vai ter alguns testes psicotécnicos, entendeu? Entdo, dependendo do tamanho da
empresa voceé vai ter N ferramentas para vocé conseguir.

E hoje tem uma ferramenta também que a gente coloca o curriculo da pessoa
e a propria inteligéncia artificial analisa esse curriculo para vocé. Ele vai dar um breve
resumo e o tipo de pessoa que vocé é. E muito interessante, mas é interessante e ao
mesmo tempo é preocupante também, porque ele vai desenhar pelo que vocé
escreveu, ele vai te desenhar de uma forma que a maquina te vé. Agora tem que ver
como que vocé vai se vender na frente do recrutador.

Entdo, ferramentas tem bastante, inclusive agora também tem bastante
recrutadores que sao cacadores de talentos que as empresas contratam e vocé vai la
e fala assim, ah, eu quero esse, esse e esse. Entao, de acordo com o perfil que vocé
da e ja tem uma empresa que ja traz os profissionais prontos para vocé.

Mas como o mercado esta muito aquecido, entado as pessoas, assim, esta mais
facil as pessoas ficarem procurando, procurando quem da mais, quem tem
experiéncia, do que querer se fixar em uma empresa para dar continuidade e fazer

carreira.

Entrevistadora: Entendi. Agora € a nossa ultima pergunta, ta? A pergunta é a seguinte:
Vocé considera que a inclusdo dessas pessoas que a gente esta falando sobre o
assunto dos Neurodivergentes, elas podem trazer algum beneficio para a empresa
como um todo? Entao, tipo, quais seriam os beneficios que esse tipo de pessoa pode

trazer para a empresa?
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Entrevistada: O préprio € mesmo a inclusao, né? A inclusdo, porque cada vez que
vocé traz uma pessoa que ela vem com alguma dificuldade, onde vocé tem que
trabalhar com ela ou vocé tem que... Tudo é aprendizagem, entendeu? Vocé vai, que
nem no caso dessa pessoa que tinha uma dificuldade de audigdo. N6s aprendemos a
lidar com ela. Ai nés estamos... Uma pessoa que entra, uma pessoa... Nos vamos ter
que aprender a lidar com esse tipo de pessoa. Entdo, assim, cada um, a gente vai ter
que ter o seu tratamento especial.

Eu tenho um tratamento especial, e esse especial € o respeito, a empatia, o
bom senso. Eu acho que o bom senso das pessoas, eu acho que caberia em qualquer
lugar. Ficaria muito mais facil nas empresas para a gente estar trabalhando com isso.
E a empatia também, né? Porque hoje sou eu que tenho uma dificuldade, amanha é
vocé que tem a dificuldade. Eu acho que seria isso mesmo, a empatia para a gente

conseguir lidar com todas as situagoes.

Entrevistadora: Ai ta bom, Evane. Entao é isso, a nossa entrevista.
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Apéndice O — Entrevista com J.

Data: 30/09/2025

Entrevistado: J.

Categoria RH

Caracteristicas: Formado e com experiéncia em RH

Entrevistadora: Ariadyne Bonanca e Isabella Lima

Entrevistadora: Hoje é dia 30 de setembro de 2025 e vamos fazer a entrevista com o
J de Recursos Humanos. A primeira pergunta é, na sua visdo, quais sao os principais
desafios do RH, o Departamento das Pessoas, ao incluir candidatos e funcionarios

neurodivergentes?

Entrevistado: Olha, eu ja trabalhei no RH, hoje eu ndo sou tao fixo no RH, mas eu ja
trabalhei ai, eu tenho formacgéo técnica em RH e também sou graduado em RH, né?
Trabalhei em empresa, maior, assim, na parte de RH e eu via muita dificuldade na
parte de contratacdo da identificacdo, porque as vezes a pessoa chegava na
entrevista e a gente ndo conseguia identificar a situagéo dela. E hoje nas empresas a
gente vé uma dificuldade por parte da lideranga. Eu acho que hoje a principal
dificuldade de tudo ¢é a lideranca se adaptar as mudancas que tém acontecido ao longo
do tempo, né? Entao hoje muitas entrevistas as pessoas ja acham que é o RH que faz
a entrevista, que faz a contratacao e tudo, mas néo, € o préprio lider que faz, né? O
RH s6 acompanha o lider que esta fazendo. Entdo eu acho que o lider é o principal

problema de tudo em si, n&o é a contratacao.

Entrevistadora: Quais etapas do processo seletivo vocé considera mais desafiadores

para os candidatos com neurodivergéncia?

Entrevistado: Eu acho que é a escrita, na hora de vocé passar alguma atividade pra
ele referente a area, porque entra na parte do nervosismo, né? As vezes a pessoa

tem o conhecimento, tem a habilidade adequada, mas na hora de fazer a atividade
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fica tdo nervoso que ndo consegue. Eu sou muito adepto da dindmica, né? Fazer uma
dindmica em grupo, trazer algum problema pra resolver. Ndo da nada escrito pra
pessoa fazer resolugdo, porque eu acho que acaba desclassificando candidatos que

seriam muito viaveis pra aquela vaga.

Entrevistadora: Vocé acredita que os profissionais do RH estdo preparados para

entrevistar e avaliar candidatos neurodivergentes?

Entrevistado: Depende. Aquele profissional de RH que tem formagao de psicélogo e
de RH junto esta preparado. Aquele que so6 fez RH, n&o. Porque a gente vé no técnico
e na faculdade um foco muito grande no treinamento e ndo no recrutamento. Entao
ele ndo tem aquele conhecimento. A gente tem uma matéria sé, que é Psicologia
Organizacional, mas que nado abrange muito. Ela abrange bem pouquinha nesse

preco.

Entrevistadora: A quarta pergunta &, apos a contratagdo, vocé ja viu adaptacdes

serem implementadas para funcionarios neurodivergentes? Se sim, quais?

Entrevistado: Olha, na empresa que eu trabalhei na parte de RH, tinha algumas coisas
que eu achava interessante. A gente tinha uma psicéloga. Toda terca-feira, essa
psicologa ficava na empresa. Entdo, caso a pessoa precisasse de alguma coisa, de
alguma assisténcia, ela podia conversar com essa psicologa. A gente tinha varias
formas de comunicagdo. Entdo, a gente tinha uma ouvidora interna, se ele estava
conseguindo fazer a tarefa, se ele quisesse trocar de setor, trocar de atividade. O RH
era muito aberto a receber o funcionario, conversar com ele, tratar da melhor forma
possivel o caso que tivesse. Entdo, eu acho isso muito importante. Entdo, eu achava
esse negocio da psicologa toda terga-feira incrivel. "Ah, eu estou com uma crise, estou
cansado". Ou tipo assim, "ndo estou conseguindo me adaptar". Porque acontece isso,
né? Pessoas dizem, "ah, ndo estou conseguindo me adaptar". A psicéloga estava la
para ajudar ele. Falar, "oh, vamos tentar desse jeito para vocé se adaptar, buscar um

novo plano". Ela conversava com o lider, se ele permitisse, sobre algumas mudancgas
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que poderiam ocorrer no setor. Entdo, era bem legal isso. E tinha o treinamento da
lideranga sobre varias situagdes para a lideranga estar preparada para conseguir
realizar.

Entrevistadora: E agora eu vou te fazer a quinta pergunta, como vocé acredita que a

inclusdo de pessoas neurodivergentes influencia o clima organizacional da empresa?

Entrevistado: Eu acho muito importante dentro de uma empresa que tenha uma
cultura, ter pessoas de diferencas, eu falo crencas, diferentes jeitos, diferentes
situagdes. Porque eu acho que vai agregando ao todo, né? Entdo, eu acho muito
importante ter essa diversidade no mundo corporativo. Eu acho que muitas empresas
hoje falham com isso e n&o ter essa diversidade dentro da empresa. No ambiente de
trabalho, quais sédo, na sua opiniao, as barreiras que elas ainda ndo foram superadas
para garantir que os funcionarios neurodivergentes, eles tenham realmente uma
inclusdo? Vou reforgar o que eu falei anteriormente, séo as liderangas. Hoje a gente
tem uma lideranga muito autocratica. Eu sou o que me conhece e nao estou aberta a
mais nada, né? E o que eu aprendi e vai ser isso até o fim. Entdo, eu acho que hoje
com a juventude, as novas liderangas surgindo da democracia, de lideranca da
liberdade, de expresséo dentro da organizagao, eu acho que ela é muito mais aberta

a esse tipo de situagao.

Entrevistadora: Entendi. Qual tipo de suporte vocé acha que o RH precisaria para
avangar nesse processo? Entdo, quando a gente fala sobre suporte, seria tipo
recursos, politicas, parcerias, esse tipo de coisa para fazer com que o RH pudesse

avangar na inclusdo dos neurodivergentes. Qual, na sua opinido, seria?

Entrevistado: Primeiro € ter uma comunicacdo assertiva. Entdo, ele ser, trazer
palestras, trazer profissionais, ter o psicélogo dentro da empresa, como eu falei
anteriormente, eu acho muito interessante fazer rodas de conversa dentro da
empresa, ter aquela unido com o colaborador, né? Porque o RH, ele é a comunicacao

entre a empresa e o colaborador.
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Entéo, ele tem que estar sempre aberto a receber o colaborador de uma maneira que
vocé possa ajudar ele da melhor maneira possivel. Entdo, eu acho que o RH tem esse
papel de ser o lado humano dentro da empresa. Porque a empresa, ela pensa de um
lado, o funcionario pensa do outro e o RH esta ali no meio para tentar consolar as
duas partes, ficar com as duas partes ali, entendeu? Entao, eu acho que o papel do

RH é sempre estar aberto e ser um ouvinte do colaborador, entdo, eu acho que é isso.

Entrevistadora: Agora, nossa ultima pergunta. Vocé considera que a inclusao de
pessoas neurodivergentes, ela pode trazer algum beneficio para a empresa como um

todo E se vocé acha que sim, quais seriam elas?

Entrevistado: Olha, eu acho que tem beneficios, sim. Acho que sao diversos.

Eu acho que é o que eu falei anteriormente, a inclusdo, acho que faz parte de
qualquer organizagdo. E é o que eu falei, sdo conhecimentos diferentes, vivéncias
diferentes, que pode agregar conhecimento a empresa, pode mudar coisas que
devem ser mudadas, né? Tem muitas coisas dentro das empresas que devem ser
mudadas e eu acho que é isso. Eu acho que cada pessoa tem o seu valor e tem a sua
forma de agregar ao todo da empresa, a outros funcionarios e a propria empresa em

Si.
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Apéndice P — Modelo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Concordo em participar, como voluntario, do estudo que tem como
pesquisador responsavel a aluna *******xxxxxxe  do curso de Administragao
da Etec de Maud, que pode ser contatada pelo e-mail *******xxxrisaiiss nelo
telefone (**) *****-**** Tenho ciéncia de que o estudo tem em vista realizar
entrevistas com pessoas Neurodivergentes dentro de organizagdes, assim como
trabalhadores de Recursos Humanos e Psicologos especializados na area,
visando, por parte da referida aluna a realizagédo de seu Trabalho de Conclusao
de Curso. Minha participagao consistira em conceder uma entrevista que sera
gravada e transcrita. Entendo que esse estudo possui finalidade de pesquisa
académica, que os dados obtidos ndo serao divulgados, a néo ser com prévia
autorizagdo, e que nesse caso sera preservado o anonimato dos participantes,
assegurando assim minha privacidade. Além disso, sei que posso abandonar
minha participagdo na pesquisa quando quiser € que nao receberei nenhum
pagamento por esta participagao.

Assinatura

Maua, de de 2025
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Apéndice Q — Respostas Quantitativas do Questionario Online Estruturado
Grafico 1 — Resposta 1 do Questionario Online Estruturado

Qual a sua faixa etaria?

W

M 18-24 anos : 31 (54.39%)

W 25-34 anos : 4 (7.02%)

W 35-44 anos : 8 (14.04%)

B 45 anos ou mais : 14 (24.56%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.

Grafico 2 — Resposta 2 do Questionario Online Estruturado

Qual é a sua area de atuagao?

R\
W

® Administragdo / RH : 13 (22.81%)
M Educagao: 3 (5.26%)

¥ Saude:7(12.28%)

® Tecnologia : 5 (8.77%)

W |ndustria / Operacional : 9 (15.79%)
® Atendimento / Vendas : 2 (3.51%)
® Qutro : 18 (31.58%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.

Grafico 3 — Resposta 3 do Questionario Online Estruturado



Vocé sabe o que significa o termo

\

"neurodivergente"?

™ Sim : 40 (70.18%)

Ja ouvi falar, mas ndo tenho certeza do significado : 15
(26.32%)
¥ Nunca ouvi falar: 2 (3.51%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.

Grafico 4 — Resposta 4 do Questionario Online Estruturado

Vocé ja trabalhou ou trabalha com alguém
que seja neurodivergente?

® Sim : 29 (50.88%)
® Nao:17(29.82%)
¥ Nao tenho certeza : 11 (19.3%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.

Grafico 5 — Resposta 5 do Questionario Online Estruturado
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Caso tenha trabalhado, como foi essa
convivéncia no ambiente profissional?

y |

B Muito positiva : 12 (21.05%)

B Razoavelmente positiva : 12 (21.05%)

¥ Neutra: 9 (15.79%)

B Negativa: 2 (3.51%)
Nunca trabalhei com alguém neurodivergente : 22
(38.6%)

Fonte: Autoria Prépria, 2025.

Grafico 6 — Resposta 6 do Questionario Online Estruturado

Durante a sua experiéncia profissional vocé
ja presenciou acgoes de inclusao voltadas a
pessoas neurodivergentes?

Q

™ Sim: 18 (31.58%)
® N3o: 21 (36.84%)
¥ N&o sei dizer: 18 (31.58%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.

Graéfico 7 — Resposta 7 do Questionario Online Estruturado



Vocé acredita que o ambiente de trabalho
deve ser adaptado para melhor receber
pessoas neurodivergentes?

|

M Sim : 46 (80.7%)

® N3o:0(0%)

= Depende da fungao : 10 (17.54%)
B N3o sei opinar: 1 (1.75%)

Fonte: Autoria Prépria, 2025.

Grafico 8 — Resposta 8 do Questionario Online Estruturado

Vocé considera que a inclusao de pessoas
neurodivergentes no trabalho traz
beneficios para a equipe e para a empresa?

\

® Sim : 32 (56.14%)

B Em parte : 18 (31.58%)

¥ N3o:2 (3.51%)

B N3o sei opinar: 5 (8.77%)

Fonte: Autoria Propria, 2025.
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Apéndice R - Respostas Dissertativas do Questionario Online Estruturado

Pergunta 1 - Quais medidas vocé considera importantes para promover a inclusao de

pessoas neurodivergentes nas empresas?

Participante 1 Apoio psicossocial.

As pessoas neurodivergentes devem ter
o diagnostico junto ao RH, e com isso a
Participante 2 empresa através do departamento de
pessoas (RH) criar acbes que impactem

positivamente na incluséo.

o Apoio e paciéncia para com o
Participante 3 o
profissional.

Participante 4 Alguém para melhorar orientagdo.

Sensibilizacdo da equipe, processos de
recrutamento adaptados, ambiente de
Participante 5 trabalho flexivel e comunicagao clara,

valorizando as diferengas como fonte de

inovacao.
Promover compreensao dos
Participante 6 funcionarios e um ambiente propicio

para o neurodivergente.

Informagdes, a respeito de cada
sindrome, cada condig¢ao, porque sair do
. limbo da ignoréancia, trazer as pessoas
Participante 7 _ o
para a luz do conhecimento, € a unica
ferramenta capaz de existir maior

acolhida, mais inclusdo na sociedade.

Um ambiente de trabalho com um
Participante 8 o . .
suporte psicoldgico seria muito bom!
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Promover mais oportunidade de
o lideranga, adaptacdo ao meio de
Participante 9
trabalho e inclusdo em trabalho em

equipes.

Desde salas especializadas para a
regulacdo emocional e sensorial do
Participante 10 individuo; o respeito as limitagdes das
pessoas e cargos abertos que atendem

a todas as necessidades das pessoas.

A conscientizagdo das pessoas sobre
. quais sdo as reais dificuldades que
Participante 11 ) _ .
enfrentamos, e também instrugdes

apresentadas de forma clara e obijetiva.

Melhorar o ambiente de trabalho e
Participante 12 dando mais atencdo a necessidade da

pessoa.

Mudancas para que o trabalho se torne
. mais objetivo e claro, espagos para
Participante 13 _ . .
trabalho relacionados a tipos especificos

de pessoas neurodivergentes, etc.

. Os  Dbeneficios  prestados pelas
Participante 14
empresas.

Adaptacgdo necessaria em atividades de

grupo.

Participante 15

Criar um ambiente acolhedor e
o respeitoso pra essas pessoas como
Participante 16 ) _
preparar lideres e fazer adaptacdes no

ambiente.

Participante 17 Respeito mutuo e solidariedade.
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Primeiramente, acredito que a para
promover a inclusdo € necessario
o compreender as necessidades e
Participante 18 . o _
diferengas de tais individuos e a partir
disso, criar agdes que promovam o bem-

estar destas pessoas.

Participante 19 Adaptacoes.

Compreender de forma sucinta o
problema neurodivergente e promover
Participante 20 uma cultura organizacional que inclua de
forma natural este grupo sem preceitos

capacitistas.

Participante 21 Ouvir suas dificuldades.

Flexibilizacao de normas formais legais
Participante 22 para a melhor adaptacdo dos

funcionarios.

. Mais esclarecimentos, e orientagoes
Participante 23 _ o
sobre as neurodivergéncias.

Adaptacdes no ambiente e ferramentas,
flexibilidade nos processos,
Participante 24 . o
treinamentos e sensibilizacio, cultura de

respeito, monitoramento continuo.

Em primeiro lugar a seguranca, tendo
Participante 25 em vistas que algumas fung¢des podem

trazer sérios riscos.

Sistemas de treinamento efetivos, tanto

dos novos funcionarios quanto da
Participante 26 _ - _
equipe ja existente, para os cargos

propostos e também para garantir uma
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convivéncia adequada entre

funcionarios no geral.

. Pessoas capacitadas para recrutamento
Participante 27 _
de pessoas neurodivergentes.

E importante promover capacitacdo
sobre neurodiversidade, adaptar o
ambiente de trabalho para diferentes
o necessidades, usar uma comunicacdo
Participante 28 o o
clara e objetiva, oferecer flexibilidade e
suporte individual, além de criar politicas
inclusivas e processos seletivos

acessiveis.

Participante 29 Acolher e respeitar.

Ajustes fisicos e sensoriais: Ambientes
com menos barulho, iluminagao
ajustavel, espacos silenciosos para
o concentragéao.

Participante 30 . o
Mentoria e acompanhamento individual:
Ter alguém disponivel para apoiar a
adaptacao e crescimento do

colaborador.

Ambientes propicios e flexibilizacdo do
Participante 31 o
horario.

Porcentagem estipulado pela empresa
Participante 32 de pessoas nessas condicdoes em cada

departamento.

A conscientizagao para que nao ocorra a
Participante 33 exclusdo das pessoas por serem

neurodivergentes.
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Adaptar e flexibilizar horarios de
Participante 34 trabalho, bem como ferramentas

utilizadas.

Conscientizacdo dos funcionarios no
que diz respeito as diferencgas e limites
o de cada neurodivergente, promovendo,
Participante 35 . .
por exemplo, um ambiente mais
silencioso (com menos barulhos

estridentes)

Preparo do ambiente, e dos profissionais
Participante 36 para receber essas pessoas com

palestras de orientagao.

Segundo as minhas pesquisas, pessoas
neurodivergentes tem uma condigéo
diferente para aprendizagem, e dentro
Participante 37 de uma empresa para melhor a
adaptacgao tem que ter parceria, apoio da
lideranga, treinamentos, comunicagao

clara etc.

Campanhas, e atitudes proprias de
Participante 38 .
carinho.

Participante 39 N&o sei, desculpa!l

Campanhas de conscientizagao;
Capacitacboes aos profissionais; Melhor
Participante 40 B . o
adaptacdo do ambiente; Comité de

neurodivergentes.

O principal de tudo para essa inclusao,
Participante 41 esta ligada a empatia no meio

corporativo, compreensao.

Participante 42 Colocar placas.
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Participante 43 Cargos especificos.

Participante 44 Nao sei 0 que € neurodivergente.

Ter paciéncia e saber lidar certas
Participante 45 . .
situagoes.

Combater o] preconceito;
Comunicagéao clara e precisa;
Participante 46 Contribuir na adaptagdo do espago
fisico;

Ter flexibilidade no trato.

Na pratica, o maior desafio ndo é a
capacidade da pessoa, mas sim a falta
de preparo do ambiente. Ainda existe
pouca flexibilidade, pouca clareza na
Participante 47 comunicacdo e um  preconceito
silencioso que espera que todos
funcionem do mesmo jeito. Isso faz
muitos talentos n&o conseguirem

permanecer.

Adotar politicas de acessibilidade,
adaptar ambientes e processos de
Participante 48
trabalho, e promover uma cultura de

respeito e valorizacao das diferencas.

Palestras de conscientizacao, inclusao e

Participante 49 integracao, criacao de vagas
especificas.
Participante 50 Conscientizagao.

. Preparo dos profissionais, muitos
Participante 51 - .
profissionais sem conhecimentos.

o A conscientizagdo dos colegas de
Participante 52
trabalho.
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Uma pessoa que auxilie e esteja
o disposta a ajudar, com experiéncia e
Participante 53 o o
paciéncia, o profissional

neurodivergente.

Se adequar ao funcionario
o neurodivergente uma vez que a
Participante 54 B )
adaptacdo dessas pessoas sempre €

mais complicada.

Antes de tudo realizar o treinamento dos
gestores, fazer a adaptacdo de
o ambientes mais calmos “silenciosos”
Participante 55 o _ .
possibilitando maior foco, acredito na
comunicagcdo clara ajudaria muito

também.

Inclusao, empatia, acolhimento,
Participante 56
sensibilidade.

Processos seletivos adequados;
Treinamento das liderancas e demais
o colaboradores, bons programas de
Participante 57 . _
integragao e acompanhamento,
trabalhar questdes de cultura

organizacional.

Pergunta 2 - Na sua opinido, quais sao os principais desafios enfrentados por pessoas

neurodivergentes no mercado de trabalho?

Participante 1 Preconceito.
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Sem entendido e compreendido, pois
sabemos que os locais de trabalhos
atualmente promovem somente a
. igualdade e nao a equidade.
Participante 2 .
Uma pessoa neurodivergente com
TDAH por exemplo, tem muita
dificuldade de foco, entao ela precisa de

direcionamento claro.

Participante 3

Participante 4 Preconceito.

Enfrentam  preconceito, processos
o seletivos pouco inclusivos, ambientes
Participante 5 . .
nao adaptados e falta de apoio no

trabalho.

O julgamento do mercado de trabalho
sobre essas pessoas, dificultando o
Participante 6 . o
ingresso e permanéncia em uma

empresa.

As pessoas tém dificuldade em enxergar
a dificuldade, a limitagédo do outro, isso é
Participante 7 além da desinformacgao, e preconceito,
preguica, egoismo de olhar além do seu

mundo, sua realidade.

Participante 8 Empatia e um treinamento qualificado.

Falta de oportunidades em cargos de
Participante 9 liderangas, exclusdo por parte de

trabalho em grupo.

A falta de respeito, empatia e paciéncia
Participante 10 para compreender as limitagcbes do

outro.
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Na minha opinido, um dos principais
desafios enfrentados por
neurodivergentes no mercado é a
questao da convivéncia e da interacao
em equipe. Muitas vezes existe a
percepcao de que ndo somos totalmente
capacitados para certas fungdes, o que
pode gerar barreiras tanto no dia a dia
Participante 11
guanto nos processos de selecido. Além
disso, quando a avaliagao € feita a
distancia, apenas por curriculos, laudos
ou informacgdes superficiais, corre-se o
risco de reforgar estigmas e de nédo
valorizar as reais habilidades e
competéncias que a pessoa realmente

pode oferecer.

Dificuldade em fazer as pessoas
Participante 12 entenderem a gravidade do seu

problema.

O preconceito, gerando falta de
Participante 13 oportunidade e descaso em relagcdo a

esse grupo social.

Participante 14 Rejeicdo com a sociedade.

Preconceito, falta de respeito,
Participante 15 dificuldades de conseguir um trabalho

razoavel etc.

. Preconceito, falta de compreensdo e
Participante 16 _ _ .
processos seletivos pouco inclusivos.

Participante 17 Conseguir ser aceitos por uma empresa.
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Acredito que o preconceito € um dos
principais desafios, tanto no
Participante 18 recrutamento da vaga de trabalho,
quanto na area de atuagdao do

funcionario dentro da empresa.

Participante 19 O preconceito.
Participante 20 Discriminagao.
Participante 21 Dificuldade de adaptacéo.

Enfrentar estigmas e lidar com
Participante 22 . _
microagressoes.

Pessoas neurodivergentes
frequentemente enfrentam dificuldades
no mercado de trabalho porque o
ambiente corporativo ainda ¢é, em
grande parte, estruturado para padrdes
de funcionamento considerados
“neurotipicos”. E como se um canhoto
fosse obrigado a usar a mao direita para
Participante 23
realizar todas as tarefas: ele até
consegue, mas com muito mais esforgo,
desconforto e menor rendimento. Da
mesma forma, o neurodivergente pode
se sentir limitado por regras, métodos e
expectativas que nao valorizam suas
formas naturais de pensar, criar e

executar.

. Socializagdo, comunicacao, interagao
Participante 24 . o
interpessoal, irritabilidade.

. Dependendo da fungéo exercida podem
Participante 25 . .
trazer riscos desnecessarios tanto para




164

a empresa quanto para o funcionario,
claro que tenham fungdes que possam

ser exercidas, mas muitas excecgoes.

Dificuldade para concentragdo nas
tarefas, estimulos sensoriais que
o causam incomodo, podendo levar a
Participante 26 _ o
crises e principalmente a falta de
compreensdao dos empregadores e

colegas de trabalho.

Participante 27 Compreenséao.

Os principais desafios sao a falta de
compreensao das diferengas, ambientes
Participante 28 pouco adaptados, processos seletivos
inacessiveis e o0 preconceito que ainda

existe no mercado de trabalho.

Participante 29 Preconceito.

Comunicacéao aberta: Incentivar colegas
. a perguntar e aprender sobre
Participante 30 . i
necessidades especificas, sem

estigmatizar.

. Falta de inclusdo/adaptagdo nas
Participante 31
empresas.

Preconceito, falta de paciéncia dos
colegas e entender que muitas vezes os
Participante 32 supervisores por medida de seguranca
nao podem delegar algumas atividades

a esses funcionarios.

A dificuldade para se expressar e
Participante 33

trabalhar em grupo.
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Da visdo de uma pessoa leiga, acredito
que seja muitas vezes a rigidez que o
ambiente profissional traz. Muitas
. pessoas neurodivergentes nao
Participante 34
conseguem se adaptar ao mercado de
trabalho pois possuem outra forma de
trabalhar, e nao tem suas

particularidades respeitadas.

A falta de capacidade daqueles que
dizem "entender" os limites e vivéncias
Participante 35 de um neurodivergente, de, de fato,
compreenderem como deve agir em

situagGes ocorrentes com 0s mesmos.

A inclusdo no trabalho, por que existe
o ainda preconceito, entre colegas de
Participante 36
trabalho achando que n&o tem

condicdes de trabalhar e tem sim.

acredito que seja a dificuldade para
. realizar certas tarefas dentro da
Participante 37 :
empresa e até mesmo a questao de se

envolver com os colegas de trabalho.

Participante 38 Excluséo e preconceito.

Participante 39 Nao sei, desculpa!

A falta de conhecimento das pessoas ao
redor, ndo por ma intencdo dessas
Participante 40 pessoas, mas pelo fato das pessoas
desconhecerem a neurodivergéncia e

como lidar com cada um.

Participante 41 Preconceito, falta de empatia.
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Participante 42

Como adaptar o ambiente trabalho, pra

receber pessoas com neurodivergentes.

Participante 43

Dificuldade em compreender.

Participante 44

N3ao sei.

Participante 45

Dificuldade de compreensao,

concentragéo e foco.

Participante 46

A exclusao é o pior desafio.

Participante 47

Um dos principais desafios é a falta de
compreensao sobre as  formas
diferentes de pensar e processar
informacdes. Muitas vezes o ambiente
de trabalho ndo € adaptado — com
excesso de estimulos, comunicacéo
pouco clara ou falta de flexibilidade — o
que gera sobrecarga e exclusdo. Além
disso, ainda existe preconceito e
subestimacdo das capacidades dessas
pessoas, 0 que limita oportunidades e

reconhecimento.

Participante 48

Barreiras de comunicacdo, ambientes
pouco adaptados e preconceitos que
dificultam oportunidades de crescimento

e inclusao real.

Participante 49

Falta de conscientizagao e

conhecimento sobre o assunto.

Participante 50

falta de oportunidades para pessoas

com suas condigdes.

Participante 51

Preconceito, infelizmente vivemos ainda

a questao do preconceito.

Participante 52

Preconceito.
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Participante 53

O preconceito e o fato dessas pessoas

serem subestimada profissionalmente.

Participante 54

Se moldar contra suas virtudes em prol

de adequar ao trabalho.

Participante 55

A falta de compreensao do que tem que
ser feito e a dificuldade na comunicacéo

seriam alguns desafios.

Participante 56

Falta de empatia dos colegas de
trabalho e do empregador, falta de

preparo da empresa.

Participante 57

Acredito que um grande desafio é o
preconceito, a falta de conhecimento, de
empatia e o desrespeito por parte das

liderangas e liderados.

Pergunta 3 - E quais sao os principais beneficios da inclusdo neurodivergente para o

ambiente profissional?

Participante 1

Igualdade social.

Participante 2

Pessoas divergentes tem formas
diferentes de enxergar e resolver
problemas, sempre tem uma visao "fora

da caixa".

Participante 3

Participante 4

Pessoas com essas limitagbes e

importante para e
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Inovagdo, talentos unicos, melhor
Participante 5 colaboracdo e fortalece a cultura da

empresa.”

A inclusao de pessoas que muitas vezes
Participante 6 experienciam julgamento e exclusdo de

outras pessoas.

Todos ganham, as pessoas acolhidas e
. nos de modo geral aprendemos a olhar
Participante 7 . _
para o outro, com mais respeito, nos

melhorando como pessoas.

Participante 8 Todos merecem respeito e empatia.

Melhor ambiente de trabalho e fornece
Participante 9 .
um trabalho mais eficiente.

A independéncia das pessoas
Participante 10 neurodivergentes e o0 sentimento de

pertencimento para elas.

A vantagem nao esta exclusivamente
nessa caracteristica em si, mas na
diversidade de formas de pensar e agir
que a pessoa pode trazer para a equipe.
Pessoas neurodivergentes podem ter
Participante 11 maneiras diferentes de analisar
problemas ou prestar atencdo em
detalhes que passam despercebidos, e
quanto mais angulos e informacdes se
tem de uma situacao, mais facil fica para

resolvé-la.

. Trazer conforto e socializagdo para
Participante 12
essas pessoas.
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Participante 13

Inclusdo, adquirir novas formas de
pensamento  (pois cada pessoa
neurodivergente tem a sua habilidade
especifica), além de melhoria das
relacbes de trabalho entre os

funcionarios.

Participante 14

Uma forma de se conseguir igualdade.

Participante 15

Lidar com emogdes, unido, cultivo da

empatia e respeito.

Participante 16

Traz mais diversidade de ideias e
inovacao e fortalece a imagem da

empresa como inclusiva.

Participante 17

Maior diversidade.

Participante 18

Com a inclusédo o clima organizacional
da organizacdo melhora, além de gerar
o sentimento de pertencimento daqueles
que trabalham na empresa, promovendo
mais  produtividade, bem-estar e
desenvolvimento pessoal de cada

pessoa.

Participante 19

Mais criatividade.

Participante 20

Um ambiente inclusivo com perspectivas

diferentes.

Participante 21

Diversidade.

Participante 22

Uma maior diversidade gera novas
formas de encarar os problemas e criar

solugdes.

Participante 23

A inclusao de pessoas neurodivergentes
no mercado de trabalho € extremamente

proveitosa, pois  elas possuem
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habilidades e formas de pensar unicas,
que podem enriquecer
significativamente 0s ambientes
profissionais. Assim como uma pessoa
destra pode ter dificuldades em tarefas
realizadas com a mao esquerda, uma
pessoa neurodivergente pode alcangar
resultados extraordinarios quando utiliza
suas aptidées naturais no contexto

adequado.

Evolui bastante o quadro de
socializacao, pois aprende todos os dias
Participante 24 com adversidades, e supera as
dificuldades do dia a dia com todas as

questdes nao previsiveis.

Aprimora mais o pessoal do que o
o profissional, tendo em vista a aceitacdo
Participante 25 ) . _
que € ensinada quando se convive com

€SSas pessoas.

além de beneficiar as pessoas
neurodivergentes n&o privando-as de ter
uma carreira, experiéncias e um futuro
. profissional adequado possibilitando
Participante 26 . o _
assim a dependéncia financeira, a
inclusdo neurodivergente pode fazer o
mercado de trabalho mais flexivel e

empatico.

Participante 27 Local de trabalho mais humanizado.

. A'inclus&o de pessoas neurodivergentes
Participante 28 . . ) o
traz mais diversidade de ideias,
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criatividade, inovacdo e melhora o
trabalho em equipe, além de tornar o

ambiente mais empatico e humano.

Participante 29 Melhor resolugao de problemas.

Clima organizacional mais inclusivo.
Promover inclusdo estimula respeito,
o empatia e colaboragdo entre todos os
Participante 30 . _ .
funcionarios. Equipes diversas tendem a
ter menor rotatividade, pois

colaboradores se sentem valorizados.

Novo olhar diante dos possiveis desafios
Participante 31 enfrentados no ambiente de trabalho e

aumento da produtividade.

Empatia, cuidado com o proximo e
Participante 32 - .
responsabilidade social.

O contentamento da pessoa e da
Participante 33 _
equipe.

A pessoa neurodivergente muitas vezes
pode enxergar caminhos e ter ideias que
Participante 34 o restante da equipe nado possui.
Acredito que seja uma forma de

diversificar a equipe.

Criatividade maior nos trabalhos,
Participante 35 melhora no "clima" no ambiente de

trabalho, respeito.

A inclusdo, acolher varias pessoas
Participante 36 diferentes formas de pensamento e a

cultura da empresa.

Participante 37 maior inovagao e criatividade.

Participante 38 Nao sei dizer.
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Participante 39

Nao sei, desculpa!

Participante 40

Empatia; Disseminagao do conceito de
neurodivergéncia; Falta de paciéncia

com o diferente.

Participante 41

Criatividade.

Participante 42

Esse pessoa se sentir incluido na

sociedade.

Participante 43

Novas ideias.

Participante 44

N3ao sei.

Participante 45

Facilidade de aprender.

Participante 46

Integracéo e aprendizado.

Participante 47

A inclusao traz novas formas de pensar
e resolver problemas. Pessoas
neurodivergentes costumam ter foco,
criatividade e autenticidade. Além disso,
quando o ambiente se adapta para
acolher um, ele se torna melhor para
todos — mais empatico, organizado e

humano.

Participante 48

Amplia a diversidade de pensamento,
melhora a resolucdo de problemas e
fortalece a cultura organizacional,
tornando o ambiente mais inovador e

colaborativo.

Participante 49

Aumento da criatividade e diversidade

das equipes.

Participante 50

Aproveitamento de suas habilidades na

empresa.

Participante 51

Trabalhar em equipe.
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Depende do ambiente e da filosofia de
trabalho da empresa, em um ambiente
o sadio se cria um sentimento de
Participante 52 L o
superagdo, ja ao contrario, em um
ambiente inerte a essa abordagem nao

se tem beneficio.

. Harmonia entre a equipe e valorizagao
Participante 53 o .
do profissional neurodivergente.

Além de reverter uma ideia retrograda de
segregacao com pessoas
Participante 54 neurodivergentes no meio de trabalho,
mostrar que sim sao capacitadas para

estar no meio de trabalho.

A criatividade deles para resolver alguns
problemas que surgem e muitos deles
Participante 55 tem talentos unicos, hiperfoco que
alguns deles tem, é beneficio em

algumas areas.

Diversidade de pensamentos, estilos
Participante 56 cognitivos podem ajudar a encontrar

solugdes menos Obvias, inovagoes.

Acredito que o grupo todo na empresa
seja beneficiado com o desenvolvimento
Participante 57 de habilidades sociais, € a empresa
cumpre seu papel social com a

promogao da inclusao.

Pergunta 4 - Vocé gostaria de compartilhar alguma experiéncia ou opinidao pessoal

sobre inclusdo neurodivergente no mercado de trabalho?
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Participante 1 Nao.

Participante 2 Nao.

Participante 3

Participante 4 Muito amor e compreensao.

Uma amiga que tinha TDAH
diagnosticada foi dispensada do
trabalho pelo motivo dela ser muito
Participante 5 . . _ . _
impulsiva e ndo parava um minuto, disse
gque nao se encaixava naquele

ambiente.

Participante 6

Tenho grande  dificuldade com
interacdes online e essa moga, me
ensinou muito, inclusive a mexer em
o alguns assuntos em meu celular, pra
Participante 7 - .
agilizar as demandas das clientes.
Adorei, a gente precisa se dar a
oportunidade, nos abrirmos sem receio

ao diferente, ao novo.

Participante 8

Participante 9

Participante 10

Ter uma boa relagdo profissional e
comunicagao com os colegas de equipe
o € fundamental para um servico bem
Participante 11 . ) .
feito, mas isso se torna dificil quando
algumas pessoas s6 te veem como seu

laudo, frequentemente ndo me acham
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capacitada para certas tarefas, ou
quando temos que resolver algo que é
da minha area de experiéncia, tem
orgulho de mais para aceitar minhas
sugestdes, e € comum as pessoas hao
respeitarem seus limites e muitas vezes
trata-los como exagero, e em algumas
ocasidoes, pessoas que eu nao tenho
intimidade usam meu diagndstico como
insulto. Conheci outras pessoas
neurodivergentes onde atuo, com
diagnodsticos diferentes do meu, mas a
maioria passou por situacdes parecidas

com essas.

Entendo que, a sociedade deve se unir,
Participante 12 para trazer melhoria na area de trabalho

para essas pessoas.

Participante 13

Participante 14 No momento ndo.

Participante 15

Incluir pessoas neurodivergentes no
mercado de trabalho € muito positivo
pois oferece mais criatividade, novos
Participante 16 pontos de vista e equipes melhores,
porém, para realmente funcionar é
necessario respeito, treinamento e

adaptacao.

Participante 17

Ndo tenho nenhuma experiéncia
Participante 18
atualmente.
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Participante 19

Participante 20

Participante 21

Participante 22

Participante 23

Com o tempo, fui percebendo que ser
neurodivergente n&o significa ter um
defeito, e sim funcionar de outro modo.
Eu ndo fago as coisas dentro dos
padrées comuns, mas isso nao me torna
menos capaz — apenas diferente. Em
varias situacbes, essa diferenca se
mostra uma forga, trazendo habilidades
e formas de enxergar o mundo que

muitas vezes o neurotipico ndo tem.

Participante 24

Sim, tenho uma colega neurodivergente
dentista no mercado de trabalho no qual
esta bem melhor com as interagdes
interpessoais e superando e
enfrentando suas questodes

psicossociais.

Participante 25

Participante 26

Participante 27

Participante 28

Participante 29

Participante 30

Participante 31

Participante 32

Tive uma experiéncia onde o funcionario

ficou desmotivado e chateado por nao
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ocupar uma posi¢cao, porém a sua
limitagdo fisica e intelectual geraria
prejuizos para empresa. Isso gerou um
mal-estar para o departamento, pois
todos tentavam ajudar o funcionario e
mesmo assim ele seguia desmotivado

por esse motivo.

Participante 33

Participante 34

Participante 35

Participante 36

Participante 37

Participante 38

E um desafio em partes, porém
essencial para insercao destas pessoas
no meio, que promove nao so a incluséo,
mas também o amor ao proximo,
gerando uma sociedade de "bons

frutos".

Participante 39

Pior que néao sei, desculpa!

Participante 40

N&o. Obrigada.

Participante 41

Participante 42

N3o.

Participante 43

Participante 44

Saber o que se trata, entender o que é.

Participante 45

Participante 46

N&o.

Participante 47

Trabalho com criangas
neurodivergentes e vejo como elas se

desenvolvem quando sao




178

compreendidas e ndo cobradas para se
encaixar. Isso me fez entender que
inclusdo nao é caridade, é inteligéncia.
Adaptar o ambiente € o que permite que

cada pessoa mostre seu potencial.

Participante 48

Participante 49

Participante 50

N3o.

Participante 51

Eu trabalho numa clinica multidisciplinar,
eu tenho acompanhado as inclusdes na
sociedade. Infelizmente as pessoas néo
preparadas esse tipo déficit. Hoje as
empresas contratam para fazer um

marketing.

Participante 52

Em geral pessoas com neurodivergéncia
mais acentuada ou mais visivel sofrem

preconceito e incompreensao.

Participante 53

Participante 54

Fazer pessoas neurodivergentes se
moldarem contra suas vontades para
bater os ideais, apenas dificulta o

processo de inclusao.

Participante 55

Ja trabalhei com uma pessoa que tem
TDAH e tinha hiperfoco ajudava muito

em algumas atividades.

Participante 56

Incorporar neurodiversidade pode trazer
vantagem competitiva, ndo somente por
ser correto, mas por gerar valor

estratégico. Colaboradores que se
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sentem incluidos tendem a permanecer

mais tempo na empresa.

Bem, como profissional com ampla
experiéncia na area de RH, tive algumas
experiéncias de inclusdo de pessoas
neurodivergentes no ambiente de
trabalho, nas ocasides me senti insegura
quanto as ac¢des que deveria tomar, pois
Participante 57
faltaram treinamentos e capacitagdes
especificas sobre esse tema na
organizacédo. Entao, eu sinto que ainda
falta formacdo para as liderangas
quando o assunto é a inclusido de

neurodivergentes nas organizagdes.




