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"A neurodiversidade é a riqueza de diferentes maneiras de pensar e aprender; é

essencial que cada aluno, com suas singularidades, seja valorizado e apoiado em
seu processo unico de desenvolvimento.”

- Prof. Valter de Menezes Eugenio



RESUMO

A inclusdo de pessoas neurodivergentes no mercado de trabalho tem se
consolidado como um dos maiores desafios contemporaneos para a gestdo de
Recursos Humanos. Apesar de avangos legais e institucionais, ainda persistem
barreiras culturais e estruturais que dificultam tanto a inser¢cdo quanto o
desenvolvimento de carreira desses profissionais. Este estudo, de natureza qualitativa
e exploratoria, fundamenta-se em revisdo bibliografica e documental para
compreender como praticas de RH, politicas de diversidade e estratégias inclusivas
podem favorecer a captagao, integracao e retengdo de talentos neurodivergentes.
Foram analisadas condicbes como Transtorno do Espectro Autista (TEA), TDAH,
dislexia, discalculia, Sindrome de Tourette e Transtorno de Processamento Sensorial,
ressaltando tanto as dificuldades enfrentadas quanto as potencialidades que esses
individuos oferecem as organizacdes. Os resultados apontam que processos seletivos
adaptados, comunicacado clara, ambientes de trabalho flexiveis e programas de
suporte continuo sdo elementos fundamentais para garantir inclusao efetiva. Assim, o
trabalho refor¢a o papel estratégico do RH como agente de transformagéao, capaz de

promover ambientes mais justos, inovadores e alinhados a diversidade.

Palavras-chave: Neurodivergéncia; Recursos Humanos; Inclusao;

Recrutamento e Selegcao; Desenvolvimento de Carreira.



ABSTRACT

The inclusion of neurodivergent people in the labor market has established itself
as one of the greatest contemporary challenges for Human Resources management.
Despite legal and institutional advancements, cultural and structural barriers still
persist, hindering both the integration and career development of these professionals.
This study, of a qualitative and exploratory nature, is based on bibliographic and
documentary review to understand how HR practices, diversity policies, and inclusive
strategies can promote the recruitment, integration, and retention of neurodivergent
talent. Conditions such as Autism Spectrum Disorder (ASD), ADHD, dyslexia,
dyscalculia, Tourette Syndrome, and Sensory Processing Disorder were analyzed,
highlighting both the challenges faced and the potential that these individuals offer to
organizations. The results indicate that adapted recruitment processes, clear
communication, flexible work environments, and continuous support programs are
fundamental elements to ensure effective inclusion. Thus, the study reinforces the
strategic role of HR as an agent of transformation, capable of promoting more

equitable, innovative, and diversity-aligned environments.

Keywords: Neurodivergence; Human Resources; Inclusion; Recruitment and

Selection; Career Development.
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1 INTRODUGCAO

A inclusdo de pessoas neurodivergentes (termo dado aos individuos cujas
funcdes neuroldgicas sao diferentes do que € considerado “neurotipico”, como ocorre
nos Transtornos do Espectro Autista (TEA), no Transtorno do Déficit de Atengdo com
Hiperatividade (TDAH), na dislexia, entre outros) tem se tornado tema central nos
debates educacionais, sociais e organizacionais. Esse aumento de interesse ocorre,
em parte, da compreensédo de que diversidade neuroldgica ndo é um “defeito”, mas,
uma caracteristica de diferenca de individuos, capaz de agregar valor, criatividade e
inovacao, se adequadamente reconhecida e apoiada (BENI et al., 2025).

Embora a Lei Brasileira de Inclusao (Lei n° 13.146/2015), ofereca apoio legal, a
realidade da captacdo e do desenvolvimento da carreira para os neurodivergentes
ainda apresenta inumeras barreiras, ndo € algo que acontece por acaso, mas do
resultado de uma cultura universal de que ainda funciona com base na logica da
normatividade neuro tipica (ROMANOV, 2024).

Na ingressdo ao mercado de trabalho, por exemplo, dos modos tradicionais
tendem a favorecer comportamentos e competéncias padronizadas, dificultando que
candidatos neurodivergentes demonstrem seus potenciais. A falta de adaptagdes
ocasiona o risco de exclusao no processo (BENI et al., 2025).

No que se refere ao crescimento profissional, os desafios sdo de criar um
ambiente onde os neurodivergentes se sintam seguros e acolhidos, deve ser oferecido
apoio e todo o suporte necessario. A sobrecarga, comunicacéo e flexibilizagdo, muitas
vezes sao negligenciadas, resultando em turnover elevado, sofrimento psiquico ou
subutilizagdo de competéncias, isso corro em grande escala por desconhecimento do
que é a neuro divergéncia (ROMANOQV, 2024).

ROMANOQV (2024), nos traz pesquisas recentes que evidenciam lacunas e ao
analisar os desafios para a empregabilidade de pessoas com TEA, aponta que, embora
os direitos tenham ganhado mais espaco, ainda falta criar praticas que valorizem de
verdade a experiéncia dos neuro divergentes, em conjunto com o RH e de entidades
formadoras. PEREIRA et al. (2025) Nos mostra que adaptagdes nos processos
seletivos e suporte no ambiente corporativo sdo fundamentais para a insergao.

O estudo busca compreender os processos de recrutamento e selecao de
profissionais neuro atipicos, investigando como praticas de Recursos Humanos,
politicas de diversidade e estratégias inclusivas podem alavancar a inclusdo dos

neurodivergentes no &mbito organizacional.



11 Tema e Delimitagao

O termo neurodivergente abrange individuos com padrées neuroldgicos e
cognitivos diferem do considerado neuro tipico, como os casos de Transtorno do
Espectro Autista (TEA), Transtorno do Déficit de Atengao com Hiperatividade (TDAH) e
dislexia, entre outros (BENI et al., 2025). De acordo com o ministério da saude, o TDAH
tem variacdo de pessoa para pessoa, se manifestando em formas diferentes em
criangas, adolescente e nos adultos. Ja o TEA, é caracterizado por déficit na

comunicacéo, verbal ou ndo verbal e com caracteristicas como interesses restritivos e
movimentos repetitivos PEREIRA et al. (2025).

Este artigo tem como propédsito apresentar mais pessoas ao tema da neuro
divergéncia, ajudando a entender suas caracteristicas e desconstruir esteredtipos. Ao
mesmo tempo, busca inspirar gestores e profissionais de Recursos Humanos (RH) a
repensarem seus processos de recrutamento e desenvolvimento, tornando-os mais
inclusivos. A ideia € mostrar os desafios e as oportunidades vividas pelos trabalhadores
neuro divergentes e que ha espacgo para todos, cada um com sua habilidade e facilidade
e, assim, colaborar para o fortalecimento de politicas e praticas que construam

ambientes de trabalho mais inclusivo.

1.2  Justificativa

O tema escolhido se mostra relevante para a area de Recursos Humanos, uma
vez que os processos de captacdo e selecdo de talentos desempenham papel
fundamental na construcdo de equipes diversas e no fortalecimento da cultura
organizacional. Dentro desse contexto, a inclusdo de profissionais neurodivergentes
surge como um desafio atual para os gestores de pessoas, exigindo praticas mais
humanizadas e adaptadas as necessidades individuais.

Muitos dos métodos tradicionais de recrutamento e selegao ainda se baseiam
em critérios padronizados que nem sempre contemplam as particularidades de pessoas
neurodivergentes, como aquelas com Transtorno do Espectro Autista (TEA), TDAH ou
dislexia. Essa limitacdo pode levar a perda de profissionais altamente qualificados,
apenas por nao se encaixarem no modelo convencional de avaliagao.

Assim, o estudo se justifica pela necessidade de repensar os processos de
Recursos Humanos de forma estratégica e inclusiva, garantindo oportunidades iguais,

promovendo diversidade e valorizando diferentes formas de pensar e produzir
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resultados. Além de contribuir para a responsabilidade social das organizacdes, a
inclusao de profissionais neurodivergentes potencializa a inovagao e a produtividade,
trazendo ganhos tanto para a empresa quanto para a sociedade.

Portanto, ao investigar o processo de captagdo e selecdo de talentos para
profissionais neurodivergentes, este trabalho busca oferecer contribui¢cdes
significativas para a pratica de Recursos Humanos, reforgando o papel do RH como

agente de transformacao organizacional e social.

1.3  Objetivo Geral

Analisar os processos de captagdo e selegcdo de talentos voltados para
profissionais neurodivergentes, considerando praticas de Recursos Humanos, politicas
de diversidade e estratégias de inclusdo que favore¢cam tanto a valorizagdo das

pessoas quanto o fortalecimento das organizacoes.

1.3.1. Objetivo Especifico

a) Identificar o conceito de neurodivergéncia e caracterizar os principais
perfis de profissionais neurodivergentes;

b) Pesquisar empresas de referéncia que adotam praticas inclusivas no
recrutamento e selec¢io;

C) Examinar as politicas de diversidade e inclusdo aplicadas ao contexto
organizacional;

d) Analisar como sao realizados protocolos, testes e etapas de seleg¢ao para
candidatos neurodivergentes;

e) Investigar de que forma o diagndstico pode influenciar a trajetéria
profissional e a participacdo nos processos seletivos;

f) Avaliar o suporte oferecido pelas empresas ao desenvolvimento de
carreira de colaboradores neurodivergentes;

g) Compreender como a equipe e a estrutura organizacional podem
favorecer ou dificultar a inclusdo desses profissionais;

h) Propor recomendacgdes para aprimorar as praticas de captacao e selegao

de talentos no ambito da neurodiversidade.
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14 Metodologia

A metodologia é de natureza qualitativa e exploratéria, fundamentada em uma
Revisdo Bibliografica (ou Pesquisa Documental). O objetivo foi aprofundar o
entendimento sobre a neurodivergéncia (TEA, TDAH, Dislexia, etc.) e seu impacto na
Gestéo de Recursos Humanos.

O processo de pesquisa foi dividido em duas fases principais:

a) Fundamentagao Teérica e Conceitual

Fizemos um levantamento inicial de literatura especializada (livros, artigos
cientificos e publicagdes académicas) para:

Compreender o conceito de neurodivergéncia, suas caracteristicas e as
habilidades unicas que esses profissionais oferecem.

Identificar os principais desafios enfrentados no mercado de trabalho.

b) Mapeamento Estratégico e de Praticas

Em seguida, a pesquisa foca em fontes secundarias como relatérios
corporativos, estudos de caso e benchmarks de empresas. Isso permitiu:

Mapear as melhores praticas de RH para inclusdo, abrangendo recrutamento,
selecao, integracao, desenvolvimento e reteng¢ao de talentos neurodiversos.

Analisar o papel estratégico do RH na construgao de uma cultura neuroinclusiva.

A metodologia escolhida possibilita tratar a neurodivergéncia como um tema

estratégico e aplicavel ao campo de Recursos Humanos.
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2 DESENVOLVIMENTO

O capitulo de abordara a neurodivergéncia e suas implicagdes no mercado de
trabalho, destacando condi¢gdes como TEA, TDAH, dislexia, discalculia, Sindrome de
Tourette e Transtorno de Processamento Sensorial. O foco esta em compreender os
desafios e, sobretudo, as potencialidades desses profissionais.

Sao discutidos os principais obstaculos de inclusao, tanto para os individuos —
qgue precisam reconhecer suas limitacdes e valorizar seus pontos fortes — quanto para
as organizagoes, que devem ir além de politicas formais, investindo em infraestrutura,
sensibilizagao e praticas de acolhimento.

Por fim, o capitulo analisa o processo de captacdo e retengao de talentos,
reforcando a importéncia de estratégias que aproveitem os pontos fortes dos neuro
divergentes e assegurem sua permanéncia em ambientes de trabalho realmente

inclusivos e produtivos.

2.1. CONCEITO NEURO DIVERGENCIA

Neuro divergéncia € o conjunto de formas de funcionamento do cérebro que
diferem do tipico, sdo pessoas com habilidades cognitivas e funcionamento mental
diferentes, incluindo portadores de Transtorno do Espectro Autista (TEA), Transtorno
do Déficit de Atengao com Hiperatividade (TDAH), dislexia e outras condigées.

O autismo, ou Transtorno do Espectro Autista (TEA), consiste em uma condi¢ao
do neurodesenvolvimento marcada por diferengas na interagado social, na comunicag¢ao
verbal e ndo verbal e por padrbes restritos ou repetitivos de comportamento. Cada
individuo no espectro possui um perfil inico de habilidades e desafios.

Transtorno de Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH) caracteriza-se por
niveis persistentes de desatencao, hiperatividade e impulsividade que interferem no
funcionamento ou desenvolvimento do individuo. Pode haver dificuldade em manter
foco, organizar tarefas e seguir instrucdes, embora pessoas com TDAH muitas vezes
demonstrem criatividade e formas alternativas de pensar.

A dislexia € uma deficiéncia especifica de aprendizagem em que o individuo
enfrenta dificuldades com leitura, ortografia e fluéncia textual, mesmo com oportunidade
de ensino adequada e inteligéncia dentro do esperado. Essas dificuldades nao refletem
a capacidade cognitiva geral, e muitos disléxicos apresentam pontos fortes em

pensamento visual, raciocinio ou resolucéo de problemas.
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A discalculia é uma condi¢ao neuroldgica especifica relacionada a aprendizagem
dos numeros e operagdes matematicas. Individuos com discalculia podem ter
dificuldades em compreender conceitos numéricos, realizar calculos, memorizar fatos
matematicos ou trabalhar com matematica abstrata, apesar de possuirem habilidades
normais ou superiores em outras areas.

A Sindrome de Tourette € um transtorno neurolégico caracterizado por tiques
motores e vocais involuntarios, isto €, movimentos ou sons repetitivos que a pessoa
nao consegue controlar facilmente. Apesar dos desafios que isso impde, muitos
individuos com Tourette desenvolvem capacidades especificas e tém sucesso em
diferentes esferas da vida.

O Transtorno de Processamento Sensorial refere-se as dificuldades que
algumas pessoas tém em interpretar ou reagir de forma adequada aos estimulos
sensoriais vindos do ambiente ou do proprio corpo. Isso pode significar
hipersensibilidade (reacao exagerada) ou hipersensibilidade (resposta reduzida) a

estimulos como som, luz, toque, textura etc.

2.2. INCLUSAO DOS PROFISSIONAIS DIVRGENTES NO MERCADO DE
TRABALHO

A inclusdo de pessoas neuro divergentes no mercado de trabalho tornar-se um
grande desafio tanto para aqueles que desejam ingressar no mercado de trabalho
quanto para aqueles que contratam, esse desafio se da principalmente pela falta de
conhecimento e conscientizagcédo por parte das empresas e organizagdes e por parte
dos profissionais neuro divergentes por ndo compreenderem suas particularidades,
habilidades e necessidades.

Para os profissionais neuro divergentes, € imprescindivel que saibam identificar
suas limitacdes fisicas e intelectuais, como o ndo contato visual, volume da voz, jeitos
diferentes de falar, interacdo social, comunicacgao, dificuldade de aprendizado, como
também saber seus pontos de maiores habilidades tais como a oratéria assertiva,
pensamento analitico, critico, criatividade, raciocinio légico entre outros.

Esse autoconhecimento sendo bem identificado facilitara no direcionamento de
profissbes e areas que desejam atuar, podendo contar com ajuda de profissionais
especializados da psicologia, consultorias de emprego e variaveis.

Para as organizagbes contratantes é imprescindivel que a inclusdo de

profissionais neuro divergentes va além de cumprimentos de politicas de diversidade e
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equidade. Se faz necessario uma boa infraestrutura para o acolhimento fisico e
sensorial, acompanhamento psicologico dentro da organizagao, incentivo e uma cultura
enraizada livre de quaisquer esteredtipos e preconceitos, pronta por profissionais
conscientes de que no mercado de trabalho existe um mundo diverso, cada individuo
possuindo suas particularidades e que ocuparao posicoes e tarefas por suas

competéncias e habilidades profissionais.

23. O PAPEL DO RECURSOS HUMANOS NA [INCLUSAO DOS
NEURODIVERGENTES

Promover um ambiente incluso para os profissionais neurodivergentes vai além
do discurso de inclusdo e diversidade, o papel do departamento de recursos humanos
€ uma peca fundamental na construcao e valorizagdo com acdes claras que incorporam
0 que realmente é dito nas organizag¢des, implementando um conjunto de praticas
estruturadas que atuem de forma pratica e consistente.

A educacdo e sensibilizacdo de todos os colaboradores, por meio de
treinamentos regulares sobre neurodiversidade, ajudam a disseminar o entendimento
acerca das diferentes formas de funcionamento mental e cognitivo, reforcando a
importancia de ambientes inclusivos.

Além disso, a criacdo de ambientes de trabalho flexiveis € fundamental, isso
pode envolver flexibilizacdo de horarios, oportunidades de trabalho remoto e a
disponibilizacdo de espacos reservados para concentracdo, que atendam as
necessidades de foco de diferentes pessoas.

A comunicagao clara e direta também desempenha papel crucial, utilizar
instrucdes escritas e verbais, evitar ambiguidades e explicitar expectativas das tarefas
auxilia todos os funcionarios, especialmente os neurodivergentes, a compreenderem
melhor seus papéis e responsabilidades.

Outro aspecto importante & oferecer acomodagdes sensoriais, tais como
iluminacdo adequada, reducao de ruido e areas de descanso, para que estimulos
ambientais nao atrapalhem o desempenho ou provoquem desconforto. Soma-se a isso
a necessidade de mentoria e suporte, criando programas que orientem e acompanhem
neuro divergentes no inicio de sua jornada na empresa.

Politicas institucionais de n&o discriminacio e de tolerancia zero a preconceitos
garantem que o ambiente seja seguro e acolhedor, evitando estigmas que possam

comprometer tanto o bem-estar quanto o desempenho.
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Promover feedback constante, com metas claras e especificas, permite que
neuro divergentes compreendam como estao progredindo e onde precisam de reforgo.
Fomentar diversidade nas equipes assegura que diferentes perspectivas coexistam,
enriquecendo o ambiente com visdes distintas e talentosas. E, para que tudo isso
funcione de fato, é necessario realizar avaliagdes periddicas das politicas e praticas de
inclus&o, ouvindo especialmente os neurodivergentes, para ajustar continuamente as

medidas conforme suas experiéncias e necessidades reais.

2.4. PROCESSO DE CAPTACAO DE TALENTOS E DESAFIOS

No ambito do recrutamento, € recomendavel adotar um processo seletivo
inclusivo, com adaptacdes como entrevistas em formatos diversos e testes praticos que
permitam aos candidatos demonstrar suas habilidades de maneiras alternativas as
convencionais.

Na atracéo de profissionais neuro divergentes, é necessaria uma cultura neuro
inclusiva clara, com profissionais e grupos internos que compartilhem experiéncias e
sensibilizem os colaboradores sobre a organizagéo ser aberto para a neurodiversidade.
Na divulgacao de vagas, convém enfatizar o direcionamento para profissionais neuro
divergentes, contendo as tarefas do cargo, evitando longas lista de atributos desejados
e valido utilizar canais de divulgacao variados para alcancar candidatos com diferentes
perfis.

Na etapa de recrutamento, as organizagdes devem adotar abordagens baseadas
nos pontos fortes dos candidatos e permitir formatos de candidatura alternativos como
videos, além de fornecer informagdes claras sobre o processo seletivo quem
participara, local, ambiente etc. E Gtil permitir ajustes razoaveis durante as entrevistas
para acomodar diferentes estilos de comunicacao e processamento de informacéo.

A integracdo deve comecar antes do primeiro dia de trabalho, com o novo
funcionario recebendo informagdes sobre rotina, ambiente, normas e acomodacoes
potenciais. Comunicacao clara e direta, com multiplos formatos escrito e visual torna-
se essencial. Mentores, colegas de apoio e grupos internos podem facilitar a adaptacgéo,
assim como ajustes sensoriais no espago fisico.

No desenvolvimento, o foco deve estar no aproveitamento dos pontos fortes do
individuo, mais do que na corregao de deficiéncias. Treinamentos devem ser oferecidos

em formatos diversos, gestores precisam estar preparados para lidar com viés
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consciente e inconsciente, e programas especificos de desenvolvimento de carreira
devem ser estabelecidos.

Na etapa de progressao e desempenho requer personalizagéo, descri¢oes de
cargos adaptadas, metas e indicadores claros e negociados, planos de carreira flexiveis
que considerem os objetivos individuais. Avaliagbes de desempenho devem respeitar
estilos diversos de comunicacao e interacgao.

Como foco de toda contratagéo € garantir a retengédo deste talento, a empresa
precisa fornecer suporte continuo, promovendo feedbacks regulares e mantendo
canais de comunicagao abertos para ajustes constantes. Revisar periodicamente como
as politicas de neurodiversidade estao funcionando, ouvir os préprios colaboradores
neuro divergentes e assegurando a privacidade e encorajar autoexpressao, sao
praticas essenciais para manter talentos e favorecer um ambiente verdadeiramente
inclusivo.

Diversos desafios na capitacao e retengao de talentos neurodivergentes podem
ser encontrados, contudo sempre sera necessario que a equipe e a organizagao
estejam preparadas para lidar com as diversas situag¢des, contando sempre com o
apoio da psicologia organizacional, acompanhamento profissional especializado em

neurodiversidade.
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3 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo visa apresentar a tabulagéo e a analise dos dados obtidos por meio
do questionario aplicado a profissionais neurodivergentes, com o objetivo de
compreender suas experiéncias e percepg¢des em relagcado a insergao, permanéncia e

desenvolvimento de carreira no mercado de trabalho.

3.1 RESULTADOS DO QUESTIONARIO APLICADO A PROFISSIONAIS
NEURODIVERGENTES

O questionario aplicado teve como objetivo compreender as experiéncias de
profissionais neurodivergentes em relacdo aos processos de recrutamento e selegao,
as condicdes de inclusdo no ambiente de trabalho e as oportunidades de
desenvolvimento profissional nas organizacdes.

A pesquisa ficou disponivel para participagao no periodo de 05 de dezembro de
2025 a 31 de janeiro de 2026, sendo divulgada por meio de redes sociais, como
Instagram, WhatsApp e LinkedIn. Ao todo, foram obtidas 20 respostas, que permitiram
analisar diferentes percepcdes e experiéncias relacionadas a insergcao e permanéncia
de pessoas neurodivergentes no mercado de trabalho.

As perguntas foram organizadas em blocos tematicos, abordando aspectos
relacionados ao perfil dos participantes, insergdo no mercado de trabalho, experiéncias

profissionais, inclusdo organizacional e desenvolvimento de carreira.

3.1.1 Perfil dos participantes
Para compreender os resultados, inicialmente, buscou-se identificar o perfil dos
participantes da pesquisa considerando as variaveis de género, faixa etaria e nivel de

escolaridade.



18

Grafico 1 - Género

Qual o seu género?

20 respostas

@ Feminino

@ Masculino

() N3o binario

@ Prefiro ndo informar

Fonte: Elaborado pelos autores, 2026.

Notavel a predominancia feminina, correspondendo a 60% da amostra, enquanto
0s 40% restantes se identificam como masculinos.
Conforme evidenciado no Grafico Faixa Etaria, observa-se a idade predominante

entre os participantes.

Grafico 2 - Faixa Etaria

Qual é a sua faixa etéaria?
20 respostas

® Menos de 18 anos
® 18224 anos

@ 25234 anos

® 35a44anos

® 45 a 54 anos

@ 55 anos ou mais

Fonte: Elaborado pelos autores, 2026.
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No que tange a faixa etaria, os resultados indicam uma concentragao principal
entre 25 e 34 anos, seguida pelos grupos de 18 a 24 anos e 35 a 44 anos. Esse cenario
demonstra que a maioria dos respondentes se encontra em idade economicamente
ativa e com participacao direta no mercado de trabalho.

O Gréfico 3 apresenta o nivel de escolaridade dos respondentes da pesquisa.

Grafico 3 - Nivel de escolaridade

Qual é o seu nivel de escolaridade?
20 respostas

@ Ensino Fundamental Incompleto

@ Ensino Fundamental Completo
Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Completo

® Pos Graduagio /MBA Incompleto

® Pés Graduagio/MBA Completo

Fonte: Elaborado pelos autores, 2026.

Em relagéo ao nivel de escolaridade, verificou-se um perfil diversificado, embora
com forte inclinagdo académica. A maior parte dos respondentes possui pos-
graduacao/MBA completo totalizando 40% dos resultados e 35% totalizam ensino

superior (completo ou em andamento).

3.1.2 Insergéo dos profissionais neurodivergentes no mercado de trabalho

A pesquisa também buscou captar o perfil profissional dos participantes e sua
inser¢cao no mercado de trabalho.

O Grafico 4 apresenta a situacao profissional atual dos participantes da

pesquisa.
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Grafico 4 - Situagao Profissional

Voceé atualmente esta:
20 respostas

@ Trabalhando com carteira assinada

@ Trabalhando como auténomo /
freelancer

() Desempregado(a)
@ Estudando
@ Estagiando

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Em relagado a situagao profissional atual, verificou-se que 60% dos participantes
trabalham com carteira assinada, indicando presenca significativa no mercado formal
de trabalho. Além disso, 25% atuam como auténomos ou freelancers, enquanto uma
parcela menor encontra-se em outras situagbes, como estagio ou dedicagdo aos
estudos.

Constata-se, no Grafico 5 a forma de inser¢ao dos respondentes no mercado de
trabalho

Grafico 5 - Tipo de Organizagao

Tipo de organizagdo em que trabalha:

20 respostas

® Pulblica
® Privada
@ Terceiro setor

@ Auténomo/Consultor
@ Outro

Fonte: elaborado pelos autores, 2026
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Quanto ao tipo de organizagao, observou-se que 55% dos respondentes atuam
no setor privado, enquanto 20% trabalham de forma auténoma.

No que se refere a area de atuagao, os participantes relataram atuagdo em
diferentes setores profissionais, como recursos humanos, tecnologia da informacéo,
saude, educacao, assisténcia social, comunicacdo e areas administrativas. Esses
dados demonstram que profissionais neurodivergentes estao presentes em diversos
campos profissionais, contribuindo com suas competéncias em diferentes areas

organizacionais.

3.1.3 Condigbes de neurodivergéncia e diagndostico
Outro aspecto investigado foi o tipo de condicdo neurodivergente entre os
participantes.

Grafico 6 - Condi¢ao neurodivergente

Qual é o seu diagnéstico ou condigdo neurodivergente?
20 respostas

Transtorno do Espectro Auti... 5 (25%)
Transtorno de Déficit de Ate...
Dislexia

Discalculia

Sindrome de Tourette
Transtorno de Processamen...
Prefiro nao informar

Nao sei

Transtorno de Ansiedade Ge...
Altas habilidades

TDA, sem hiperatividade

Toc

Ansiedade

TDA sem hiperatividade

9 (45%)

Fonte: Elaborado pelos autores, 2026.

A analise dos dados evidenciou que as condi¢gdes mais citadas foram Transtorno
do Déficit de Atengdo com Hiperatividade (TDAH) e Transtorno do Espectro Autista
(TEA). Também foram relatadas outras condigbes, como dislexia, ansiedade,
transtorno obsessivo-compulsivo (TOC) e altas habilidades.

Assim como tipo de condi¢gdo também foi investigado o tempo de diagndstico,

como expde Grafico 7.
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Grafico 7 - Tempo de Diagnéstico

Ha quanto tempo vocé conhece o seu diagndstico?

20 respostas

@ Menos de 1 ano
® 1a3anos
4 a7 anos
@ Mais de 7 anos
@ Nzo possuo diagnéstico formal

Fonte: Elaborado pelos autores, 2026.

Em relagdo ao tempo de conhecimento do diagndstico, observou-se que parte
dos participantes descobriu sua condicdo ha menos de um ano, enquanto outros
afirmaram conhecer o diagndstico entre um e sete anos ou ha mais tempo. Alguns
participantes também indicaram n&o possuir diagndéstico formal, o que evidencia que
muitas pessoas ainda estdo em processo de investigagao.

Os dados indicam que contar com informacdo de qualidade e suporte
especializado é fundamental. Na pratica, isso fortalece o autoconhecimento e abre
caminhos para que profissionais neurodivergentes se desenvolvam melhor em suas

carreiras.

3.1.4 Experiéncias em processos seletivos

Nesta etapa a pesquisa focou na participagao dos profissionais neurodivergentes
em processos seletivos apos o conhecimento do diagndstico.

O Grafico Processo Seletivo Pds Diagndstico apresenta a participagao dos

respondentes em processos seletivos apds o conhecimento do diagndstico.
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Grafico 8 - Processo Seletivo Pés Diagnéstico

Vocé ja participou de processos seletivos (entrevistas, testes, dinamicas) apés saber do seu
diagnostico?
20 respostas

® sim
® Nao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026.

Os resultados indicaram que 60% dos participantes ja participaram de processos
seletivos apds conhecerem sua condi¢ao, enquanto 40% afirmaram nao ter participado.
Os indicadores da Grafico Comunicagdo da neurodivergéncia durante o
processo seletivo ilustram o cenario de comunicagdo da neurodivergéncia durante o

recrutamento.

Grafico 9 - Comunicagao da neurodivergéncia durante o processo seletivo

Durante o processo seletivo, vocé informou a empresa sobre a sua neurodivergéncia?

20 respostas

® Sim
® Nao

@ Em alguns casos

Fonte: elaborado pelos autores, 2026
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Entre os que participaram de processos seletivos, verificou-se que nem todos
informaram sua condigdo neurodivergente as empresas. Cerca de 50% dos
participantes declararam n&o informar o diagnostico, enquanto 25% afirmaram informar
sempre e 25% apenas em algumas situagoes.

Aqueles que nao declararam seus diagnésticos informaram os motivos da
decisdo, sendo eles: medo de julgamento, receio de perder a vaga e falta de confianca
na postura inclusiva das organizagdes. Esses relatos indicam que ainda existem
barreiras culturais que dificultam a transparéncia e a segurangca de candidatos

neurodivergentes durante processos de recrutamento e selegao.

3.1.5 Percepcgéao sobre inclusdo nas empresas

A pesquisa também explorou a maturidade corporativa sob a otica dos
entrevistados, focando na capacidade das instituicbes em contratar e integrar
profissionais neurodivergentes.

O Grafico 10 apresenta a percepcao dos participantes sobre o preparo das

empresas para contratar profissionais neurodivergentes.

Grafico 10 - Percepgao de barreiras no acesso ao mercado de trabalho por

profissionais neurodivergentes

Vocé ja sentiu dificuldades ou barreiras para conseguir emprego por causa da sua
neurodivergéncia?

20 respostas

® Sim
® Nzo

N&o sei dizer

Fonte: elaborado pelos autores, 2026
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Os resultados indicam que 45% dos participantes afirmam que ndo possuiram
dificuldades ou barreiras para conquistar um emprego, enquanto 35% acreditam que
sim e 20% afirmaram n&o saber avaliar essa questao.

Os 35% dos respondentes que afirmam ter possuido alguma dificuldade ou
barreiras expuseram as principais dificuldades percebidas pelos participantes no

ambiente de trabalho, como mostra o grafico a seguir:

Grafico 11 - Principais dificuldades

Se sim, quais foram as principais dificuldades?
20 respostas

Falta de compreensao dos recr...
Exigéncia de entrevistas em gr...
Falta de acessibilidade ou apoi...
Comunicagéo confusa ou ambi...
Nao tenho

n/a

Né&o passei por esse processo.
NA

N/d

5 (25%)
6 (30%)

6 (30%)

2 (10%)

1(5%)
1(5%)
1(5%)
1(5%)
1(5%)
1(5%)
1(5%)

Nao tive esta experiéncia
Nao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026.

Quando questionados sobre dificuldades enfrentadas no mercado de trabalho,
os participantes mencionaram fatores como:
a) Falta de compreensao dos recrutadores;
b) Exigéncias de entrevistas em grupo ou dindmicas sociais;
c) Comunicagao confusa ou ambigua nas etapas e

d) Falta de acessibilidade ou apoio durante o processo seletivo.

A fim de avaliar a percepcao dos respondentes sobre o preparo das empresas
para contratar pessoas neurodivergentes, os participantes foram questionados
conforme apresentado no Grafico Preparo das Empresas.
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Grafico 12 - Preparo das Empresa

Vocé acredita que as empresas estao preparadas para contratar pessoas neurodivergentes?
20 respostas

® Sim
@ Parcialmente
Nao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Constata-se que 55% dos participantes acreditam que as empresas estao
apenas parcialmente preparadas para contratar pessoas neurodivergentes, enquanto
45% consideram que as organizagdes nao estao preparadas. Esses resultados revelam
gue a construcao de ambientes corporativos verdadeiramente inclusivos ainda enfrenta
obstaculos. Fica notavel a necessidade de maior maturidade das organizag¢des para

adaptar processos para receber profissionais com diferentes perfis cognitivos.

3.1.6 Experiéncias no ambiente de trabalho

Neste ponto da pesquisa analisou a neurodiversidade integrada a cultura
cotidiana das organizagbes. Para isso, explorou-se o nivel de acolhimento percebido
pelos colaboradores em seus postos atuais. Ao serem questionados se as empresas
onde atuam reconhecem e respeitam suas particularidades cognitivas, os dados

revelaram o seguinte cenario:
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Grafico 13 - Reconhecimento e respeito a neurodivergéncia no ambiente

corporativo atual

Atualmente, Sua empresa reconhece e respeita Sua neurodivergéncia?
20 respostas

® Sim, completamente
@ Parcialmente

O Nao

@ Nio se aplica

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Observa-se que metade dos participantes afirma ter sua neurodivergéncia
reconhecida no ambiente de trabalho, enquanto 15% afirmam que a sua
neurodivergéncia é parcialmente conhecida.

No Grafico sobre Apoio no Ambiente de Trabalho, questionou se os
respondentes teriam algum apoio ou adaptacao para sua neurodivergéncia no ambiente

de trabalho, como horario flexivel, espacgo tranquilo e instru¢des claras.

Grafico 14 - Apoio no Ambiente de Trabalho

Vocé ja teve acesso a adaptagdes ou apoios no ambiente de trabalho (ex.: horério flexivel, espago

tranquilo, instrugdes claras)?
20 respostas

® Sim
® Nao

a @ Em parte

Fonte: elaborado pelos autores, 2026
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Em relagédo ao acesso a adaptagdes no ambiente de trabalho, como flexibilidade
de horario ou comunicagéo mais clara, 55% dos participantes afirmaram n&o receber
esse tipo de apoio, enquanto 35% afirmaram receber parcialmente e apenas 10%
indicaram ter acesso a adaptacdes adequadas.

Ao relatarem a auséncia de suporte nas empresas, 0s respondentes pontuaram
mudangas fundamentais para o seu contexto. Essas propostas visam nao apenas a
melhoria na execug¢do das tarefas, mas também a reducdo de barreiras que

comprometem o bem-estar diario no trabalho.

Grafico 15 - Adaptagées no ambiente de trabalho

Quais dessas adaptagdes seriam mais Uteis para vocé desempenhar melhor suas atividades?

20 respostas

Flexibilidade de horario 11 (55%)

9 (45%)

Ambiente silencioso ou com po...
Comunicagdo mais direta e est... 10 (50%)
Pausas regulares 6 (30%)

9 (45%)

Feedbacks claros e frequentes
Trabalho remoto ou hibrido 11 (55%)

7 (35%)

Treinamento e acompanhamen...

Nao sei 1(5%)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Entre as adaptacdes consideradas mais importantes pelos participantes
destacam-se:
a) Flexibilidade de horario;
b) Trabalho remoto ou hibrido;
c) Comunicagao mais direta e estruturada;

d) Feedback claros e frequentes.

Esses resultados reforcam a importancia de praticas organizacionais mais

adaptativas e sensiveis as necessidades individuais.
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Os participantes foram questionados se ja se sentiram discriminados ou
subestimados em razao de sua condi¢ao. Os resultados obtidos estdo apresentados no

Grafico Experiéncias de discriminacédo ou subestimacao.

Grafico 16 - Experiéncias de discriminagao ou subestimagao

Vocé ja se sentiu discriminado(a) ou subestimado(a) em razdo da sua neurodivergéncia?
20 respostas

® Ssim
® Nao

Prefiro nao responder

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Embora a maioria dos participantes (55%) nao relate episédios de preconceito,
um grupo expressivo de 30% afirma ter sofrido discriminagdo ou desvalorizagédo no
ambiente laboral. Esse cenario, somado aos 15% que optaram pelo sigilo, reforca que
o mercado ainda carece de maturidade no respeito a diversidade cognitiva.

Para aprofundar a analise, coletamos descricdes sobre como esses episddios
de preconceito se manifestaram. Os depoimentos a seguir ajudam a ilustrar esse
cenario:

Muitos participantes descreveram o peso de serem subestimados e a dificuldade
de serem compreendidos por quem trabalha com eles. Ouvimos histérias sobre bullying
e desrespeito a privacidade, situagdes que levam ao esgotamento e ao afastamento do
trabalho.

E importante notar, porém, que essa n3o é a realidade de todos. Alguns néo
enfrentaram barreiras, o que pode ser um sinal de empresas mais maduras ou,
simplesmente, do receio de abrir sua neurodivergéncia no ambiente laboral. Tudo isso
mostra que a jornada profissional desse publico € moldada pelo nivel de letramento e
sensibilidade de cada empresa.

Ao analisar a percepcao dos participantes sobre o reconhecimento de suas

competéncias profissionais, foi questionado se suas habilidades e talentos sao
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reconhecidos no ambiente de trabalho. Os resultados estdo apresentados no Grafico

Reconhecimento de habilidades e talentos.

Grafico 17 - Reconhecimento de habilidades e talentos.

Vocé sente que suas habilidades e talentos sao reconhecidos no trabalho?
20 respostas

® Sim
@ Parcialmente
Nao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

De acordo com os dados apresentados, 45% dos participantes afirmaram que
suas habilidades sdo reconhecidas no ambiente de trabalho. Por outro lado, 20%
indicaram que esse reconhecimento ocorre apenas parcialmente, enquanto 35%
afirmaram que n&o percebem reconhecimento de seus talentos profissionais.

Para compreender como as organizagdes podem atuar de forma pratica, os
participantes foram convidados a apontar quais tipos de suporte fariam a diferenca em
seu desenvolvimento profissional. As respostas revelam que o desejo por inclusao vai
muito além de protocolos formais, tocando em questdes de cultura, comunicacao e
empatia.

A partir dos relatos, € possivel identificar quatro pilares fundamentais de apoio:

a) Comunicacgao e Objetividade: Um dos pontos mais citados foi a necessidade
de uma comunicagao direta, clara e sem "conversas triviais". Os participantes
destacaram que diretrizes objetivas e a associacdo de tarefas a exemplos
praticos reduzem a sobrecarga cognitiva e facilitam a execucédo das demandas;

b) Adaptagoes Praticas e Flexibilidade: Houve um forte apelo por ajustes no
ambiente e na rotina, como o0 acesso a salas de descompressao para lidar com

0 excesso de estimulos e a flexibilidade de horarios. Além disso, a revisio dos
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prazos e a compreensao de que o tempo de execugao pode variar conforme o
perfil cognitivo foram apontadas como essenciais para evitar o esgotamento;
Letramento e Preparo da Liderangca: Os respondentes enfatizaram que a
empatia so é possivel através do conhecimento. Pediram que gestores e o RH
busquem treinamento sobre neurodiversidade para evitar julgamentos
precipitados e para que consigam enxergar o individuo antes da sua
performance técnica e

Desenvolvimento e Beneficios Especificos: Além do suporte no dia a dia,
mencionou-se a importancia de trilhas de carreira personalizadas, feedbacks
regulares (1:1) e beneficios que fagam sentido para sua realidade, como planos
de saude com cobertura para terapias especificas — tanto para os profissionais
quanto para seus filhos.

Em suma, os depoimentos convergem para um pedido de mudanga de

mentalidade organizacional. Para esses profissionais, o apoio que faz a diferenca é
aquele que substitui a pressao por alta performance imediata por um ambiente que

respeita o tempo de aprendizado e valoriza a diversidade de pensamento.

Desenvolvimento de carreira e valorizagdo profissional

Esta secdo apresenta a analise das respostas relacionadas ao reconhecimento

de habilidades, oportunidades de crescimento e valorizagao profissional.

O Gréafico Programas de Desenvolvimento apresenta a participagdo dos

respondentes em programas de diversidade e inclusdo nas organizagoes.

Grafico 18 - Programas de Desenvolvimento



32

Vocé ja participou de programas de desenvolvimento profissional (cursos, mentorias, treinamentos)

voltados a inclusdo ou diversidade?
20 respostas

® sim
@® Nao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Quando questionados se ja participaram de programas de desenvolvimento
voltados a diversidade ou incluséo, 65% dos participantes afirmaram que nunca tiveram
acesso a esse tipo de iniciativa, enquanto 35% indicaram ja ter participado.

Os dados a seguir revelam como eles avaliam o impacto positivo de suas

condi¢gdes na execugao das tarefas:

Grafico 19 - Influéncia da Neurodivergéncia

Vocé acredita que sua neurodivergéncia influencia positivamente sua forma de trabalhar (ex.:
criatividade, foco, inovagao)?
20 respostas

® Sim

@ Parcialmente

= @ Nazo

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

50% dos participantes acreditam que sua neurodivergéncia influencia

parcialmente de forma positivamente sua forma de trabalhar, destacando
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caracteristicas como criatividade, hiperfoco, pensamento analitico e inovacao. Ja 40%
se sentem plenamente reconhecidos em relagcédo as suas capacidades no ambiente de
trabalho.

Por meio de uma questao aberta, os participantes compartilharam visées que
misturam estratégias pessoais e necessidades coletivas para ascender na carreira
sendo neurodivergentes os relatos revelam que o crescimento profissional, nesse

contexto, é sustentado por trés pilares fundamentais:

1) O Autoconhecimento como Ferramenta de Gestdao: Uma parte expressiva
das respostas aponta que o ponto de partida € o entendimento dos préprios
padrdes, gatilhos e necessidades. Para os respondentes, compreender "como o
seu cérebro funciona" da o vocabulario necessario para pedir ajustes e estruturar
rotinas que favoregcam a exceléncia natural, sem chegar a exaustdo. O
diagndstico aparece aqui ndo como um rétulo, mas como um guia para identificar
o valor individual de mercado;

2) O Respeito a Individualidade e o Acolhimento: O termo "respeito" é o mais
recorrente nas falas. No entanto, os participantes deixam claro que nao se trata
de um respeito genérico, mas da compreensao das particularidades
comportamentais (como o hiperfoco) e da aceitagao das limitacbes de tempo e
execucdo. H4 um forte apelo por ambientes que oferecam oportunidades
igualitarias e que vejam o individuo antes de sua velocidade de entrega e

3) Suporte Especializado e Redes de Apoio: Muitos destacaram a
importancia de buscar ajuda fora do ambiente de trabalho, como terapia e grupos
de apoio. A ideia é que unir-se a pessoas que compartiiham as mesmas
condigbes ajuda a validar experiéncias e encontrar estratégias praticas de
"drible" para os desafios cotidianos. Além disso, refor¢gou-se que a empresa deve
ser informada para que o tratamento seja justo, evitando julgamentos e

preconceitos.
Ao serem questionados se acreditam que as organizagdes valorizam a
neurodiversidade de maneira suficiente, os resultados revelaram um cenario de

ceticismo e expectativas ndo atendidas, conforme ilustrado a seguir:

Grafico 20 - Valorizagao a neurodiversidade
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Em sua opinido, as empresas valorizam suficientemente a neurodiversidade?

20 respostas

® Sim
@ Parcialmente
Nao

Y

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Os dados indicam uma clara insatisfagdo com o cenario corporativo atual.
Apenas 10% dos respondentes acreditam que existe uma valorizagédo plena da
neurodiversidade por parte das empresas. Em contrapartida, a grande maioria se divide
entre o pessimismo total (45% afirmam que ndo ha valorizagdo) e uma visédo cautelosa
(45% acreditam que a valorizagédo ocorre apenas parcialmente).

Para finalizar a coleta de dados sobre o suporte institucional, os participantes
foram convidados a sugerir o que as empresas poderiam fazer de melhor para apoiar
o publico neurodivergente. As respostas formam um conjunto de diretrizes praticas que
podem servir de base para a construgao de politicas de Diversidade e Inclusdo (D&I)
mais eficazes.

As acgdes prioritarias, foram em trés itens, sendo eles:

1) Letramento e Combate ao Estigma: O pedido mais urgente € por informagéo. Os
respondentes destacam que a falta de conhecimento gera julgamentos, bullying
e a subestimacao da capacidade intelectual. A sugestdo é que as empresas
invistam em palestras, cursos e treinamentos constantes — nao apenas para o
RH, mas para todos os colaboradores e, especialmente, para a alta liderancga. O
objetivo é "desmistificar" o tema para que o ambiente se torne naturalmente
acolhedor e menos propenso a preconceitos;

2) Revisao de Processos e Gestdao de Performance: Muitos participantes apontaram
falhas nos processos de avaliacdo de desempenho e recrutamento. Eles
sugerem que as organizagdes adaptem as métricas de performance para que

elas nao exijam que todos "funcionem igual". Além disso, houve mengdes a
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necessidade de politicas antidiscriminagao claras e de um suporte mais direto

do RH, garantindo que o profissional seja respeitado em sua forma prépria de

compreender e agir no mundo e

3) Ajustes Estruturais e Beneficios Flexiveis: No campo pratico, a flexibilidade

aparece como palavra-chave. Regimes de trabalho mais maleaveis e a

adaptagcdo do ambiente fisico foram citados como essenciais. Outro ponto

relevante é a revisdo dos pacotes de beneficios, com a inclusdo de planos de
saude que oferegam cobertura real para terapias especificas — um suporte que
impacta diretamente a permanéncia do talento na empresa.

Em resumo, os depoimentos indicam que a inclusao de fachada (usada apenas
como indicador de RH) ja ndo é suficiente. O letramento precisa comegar "do topo para
baixo" (Top-Down), pois se a lideranga maxima nao for inclusiva, dificiimente a cultura
da empresa sera. O que os profissionais neurodivergentes buscam é um respeito
genuino, onde a organizagao se esforce para entender suas necessidades e valorizar
seu esforgo, sem trata-los como menos capazes por terem funcionamentos cognitivos

diferentes.

3.1.8 Perspectivas para um mercado de trabalho mais inclusivo

Para encerrar a coleta de dados, a pesquisa buscou identificar o interesse dos
participantes em transformar suas experiéncias individuais em acgdes coletivas.
Investigou-se a disposi¢cao dos profissionais em integrar grupos, redes de apoio ou
comités voltados a neurodiversidade dentro do ambiente de trabalho. Os resultados,

apresentados abaixo, revelam a expectativa de participacéao:

Grafico 21 - Participagdo em agoes de neurodiversidade
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Vocé gostaria de participar de agGes, grupos ou redes de apoio voltadas a neurodiversidade no
trabalho?

20 respostas

® Sim
® Nzo

Talvez

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

Os dados mostram um cenario de alta receptividade: 45% dos respondentes
afirmam categoricamente que gostariam de participar de redes de apoio, e outros 40%
consideram a possibilidade. Somadas, essas parcelas indicam que 85% da amostra vé
valor na criacdo de espacos de troca e suporte.

Para finalizacao foi pedido aos respondentes que deixassem um comentario livre
sobre suas experiéncias, expectativas ou sugestdes para um mercado de trabalho mais
inclusivo. Abaixo, apresento um compilado das principais contribui¢cdes, organizado por

eixos tematicos que emergem dos depoimentos:

1) A Inclusdo como Estrutura, ndo como Gentileza
Um ponto central nos comentarios € que a inclusdo s6 acontece quando sai do
discurso genérico e entra na pratica. Os participantes enfatizam que "inclusdo nao é
gentileza, é estrutura". Isso significa que as empresas precisam de politicas que
assegurem:
a) Adaptacao de processos: Eliminacao de processos seletivos burocraticos ou
padronizados que excluem perfis diferentes e
b) Gestao orientada a dignidade: Foco em escuta qualificada e feedbacks que

considerem o individuo, e ndo apenas a métrica de produtividade.

2) O Estigma versus A Potencialidade
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Ha uma percepgao de que, quando o neurodivergente n&o atinge os resultados
na velocidade ou formato exigidos, ele é rotulado negativamente. Como um participante
pontuou, "as pessoas veem os neurodivergentes como problemas e ndo como cartas-
chaves". Quando essa visdo muda, a inclusao flui naturalmente, transformando o que

era visto como "defeito" em um trunfo de criatividade e inovacéo.

3) O Custo Oculto da Falta de Apoio
Os depoimentos trazem relatos de sofrimento real: episédios de bullying por
parte de liderangas, exposicao de fragilidades e o isolamento forcado. Muitos
profissionais relataram que a pressao para se "encaixar" em um padrao neurotipico leva
ao esgotamento mental e, muitas vezes, ao afastamento das atividades ou a opgéo
pelo trabalho autbnomo, por ndo encontrarem um ambiente onde possam ser

auténticos e seguros.

4) O Caminho para o Pertencimento

O futuro de um mercado de trabalho verdadeiramente inclusivo, segundo os
respondentes, € aquele onde:

a) Ninguém precise "se encaixar": A valorizacdo ocorre pela contribuicdo
auténtica e segura;

b) Educacgao e Conscientizagao: A desmistificacéo € urgente. O letramento das
liderangas nao é opcional; € a condicédo basica para evitar o turnover e a perda

de talentos brilhantes e

c) Apoio Interseccional: As experiéncias sdo multiplas. O desafio se torna ainda
maior quando a neurodivergéncia se cruza com outras condigdes (género, raga,
idade e classe social), exigindo uma gestdo que entenda a complexidade
subjetiva de cada individuo.

Os comentarios finais nao deixam duvidas: a maturidade do mercado de trabalho
para a neurodiversidade ainda é um terreno em disputa. Enquanto algumas
organizagbes comegcam a despertar para a oportunidade de criar ambientes mais
dinamicos e colaborativos, outras permanecem presas a modelos arcaicos que geram

sofrimento e desperdicio de potencial humano.
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4 PLANO DE AGAO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELEGAO
PARA PROFISSIONAIS NEURODIVERGENTES

A busca por novas estratégias na captacéo e selegao de colaboradores visando
promover a inclusdo de profissionais neurodivergentes nas organiza¢des torna-se
indispensavel. Isso ocorre porque, historicamente, os modelos tradicionais de selecao
foram estruturados com base em padrées comportamentais considerados
“neurotipicos”, priorizando habilidades sociais convencionais, rapidez de resposta,
comunicacao padronizada e elevado desempenho em dinédmicas coletivas. Entretanto,
tais critérios podem excluir profissionais altamente qualificados que apresentam
diferentes formas de comunicacgao, interacdo social, processamento cognitivo e
regulagao sensorial. Conforme identificado na pesquisa realizada neste estudo, muitos
participantes relataram dificuldades em entrevistas em grupo, comunicagao ambigua
por parte dos recrutadores, excesso de subjetividade nas avaliagbes e auséncia de
adaptagdes durante os processos seletivos. Além disso, parte significativa dos
respondentes afirmou ocultar seu diagnéstico por receio de julgamento ou perda da
oportunidade profissional.

Nesse contexto, torna-se indispensavel que o setor de Recursos Humanos atue
estrategicamente na reconstrugdo dos modelos de captagao de talentos, promovendo
processos mais acessiveis, humanizados e compativeis com a diversidade cognitiva

presente no mercado de trabalho contemporéneo.

41 Diagnéstico das Barreiras nos Processos Seletivos Tradicionais
Os modelos convencionais de recrutamento frequentemente apresentam
barreiras estruturais que dificultam a participacdo de candidatos neurodivergentes.

Entre as principais barreiras identificadas, destacam-se:

a) Excessiva valorizagao da comunicagao social
Grande parte dos processos seletivos avalia competéncias sociais de forma
predominante, considerando fatores como:
e contato visual constante;
e espontaneidade social;

e rapidez de resposta;
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e desenvoltura em apresentacdes e
e capacidade de socializagao imediata.

Contudo, individuos com TEA, TDAH, dislexia ou transtornos de processamento
sensorial podem apresentar estilos de comunicacao distintos, sem que isso represente
incapacidade técnica ou baixa performance profissional. Assim, muitas empresas
acabam eliminando talentos qualificados com base em critérios subjetivos e pouco

relacionados as reais exigéncias do cargo.

b) Dindmicas em grupo altamente excludentes
As dinamicas coletivas constituem uma das maiores barreiras apontadas por
profissionais neurodivergentes. ISso ocorre porque:
e exigem interagdo social intensa;
e geram sobrecarga sensorial;
e favorecem perfis extrovertidos;
e estimulam competi¢ao social e
e criam situagdes imprevisiveis e antigénicas.
Profissionais com TEA, ansiedade associada ou TDAH podem apresentar
excelente desempenho técnico individual, mas serem prejudicados em contextos de
alta exposicao social. Dessa forma, o RH deve compreender que desempenho social

imediato nao é sinbnimo de competéncia profissional.

c) Comunicagao ambigua e falta de previsibilidade
Outro problema recorrente € a auséncia de informacdes claras sobre:
e etapas do processo;
e tempo estimado;
o formato das entrevistas;
e perfil dos entrevistadores e

e critérios de avaliagao.

A imprevisibilidade aumenta significativamente os niveis de ansiedade e
inseguranca dos candidatos neurodivergentes, especialmente daqueles com TEA ou

transtornos de processamento sensorial.
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d) Critérios subjetivos de avaliacao
Expressdes frequentemente utilizadas em anuncios de vagas, como:
e “boa comunicagao’;
o “perfil dinadmico”;
e “perfil multifuncional”;
e ‘“espirito de lideranga”;
Exclui candidatos neurodivergentes por serem descrigdes subjetivas e pouco
objetivas. Além disso, muitos recrutadores avaliam “fit cultural” baseado em
semelhangas comportamentais, reproduzindo vieses inconscientes que favorecem

perfis neurotipicos.

4.2 Papel Estratégico do RH na Construgao de Processos Neuroinclusivos

O setor de Recursos Humanos deve assumir posigao estratégica no redesenho
dos processos seletivos, atuando ndo apenas como executor operacional, mas como
agente de transformacao organizacional. Nesse sentido, o RH precisa:

a) revisar protocolos seletivos;
reduzir vieses inconscientes;
promover acessibilidade comunicacional;
capacitar recrutadores;
alinhar lideranga e cultura organizacional e

f) garantir equidade durante todas as etapas de selegao.

A neuroinclusdo nao deve ser tratada como acao assistencialista, mas como
estratégia organizacional voltada a valorizagdo de diferentes formas de inteligéncia,
criatividade e resolucéo de problemas. Empresas que adotam praticas neuroinclusivas
apresentam beneficios significativos, como:

e aumento da inovacao;

e diversidade cognitiva nas equipes;

¢ melhoria da resolugédo de problemas complexos;
e fortalecimento da marca empregadora;

e maior retengao de talentos.
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4.3 Estratégias para Reformulagao dos Processos Seletivos

a) Reestruturacao das descricdes de vagas

As descrigbes de cargos devem ser reformuladas com linguagem clara, objetiva
e acessivel. Recomendacgdes:

e descrever atividades reais da funcéo;

e evitar excesso de requisitos subjetivos;

e separar requisitos obrigatorios de desejaveis;

¢ informar possibilidade de adaptacdes e

e explicitar politica de inclusao e diversidade;

Exemplo inadequado:

“Buscamos profissional altamente comunicativo, resiliente e multifuncional.”

Exemplo adequado:

‘A funcdo envolve atendimento interno, organizacdo de relatérios e contato
periédico com equipes operacionais.”

Essa objetividade reduz inseguranga e amplia a compreenséo das expectativas

do cargo.

b) Flexibilizagdo das formas de candidatura
Muitos candidatos neurodivergentes enfrentam dificuldades em modelos
tradicionais de candidatura. Assim, as empresas podem oferecer:

e candidatura por video;

respostas escritas;
e portfdlios praticos;
o testes técnicos objetivos;
e entrevistas assincronas e
e envio prévio de perguntas.
O objetivo € permitir que o candidato demonstre suas competéncias de formas
variadas.
c) Adaptacao das entrevistas
As entrevistas devem priorizar previsibilidade, clareza e reducado de estimulos

estressantes. Recomendacgdes:
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enviar informagdes antecipadamente;

evitar interrupgdes constantes;

permitir tempo adicional para respostas;

utilizar perguntas objetivas;

reduzir linguagem figurada;

evitar julgamentos comportamentais superficiais e

respeitar pausas e diferengas comunicacionais.

Além disso, entrevistas extremamente longas ou multiplas etapas sucessivas

podem gerar desgaste cognitivo elevado.

d) Substituicdo de dindmicas por avaliagbes praticas

Uma das medidas mais recomendadas € substituir dinamicas sociais por

avaliagdes baseadas em competéncias reais. Exemplos:

Essa

estudos de caso;

resolucao de problemas;

simulagdes técnicas;

testes praticos e

atividades relacionadas a rotina do cargo.

estratégia reduz vieses sociais e permite analise mais precisa das

habilidades profissionais.

e) Capacitacao dos recrutadores

A preparacao dos profissionais de RH ¢é indispensavel para a efetividade da

inclusdo. Os treinamentos devem abordar:

conceitos de neurodiversidade;
vieses inconscientes;
comunicagao inclusiva;
acessibilidade organizacional,
adaptacao de entrevistas;
manejo de crises sensoriais e

acolhimento e escuta ativa.

Além disso, o RH deve compreender que a auséncia de contato visual nao

significa desinteresse; dificuldade social nao representa incompeténcia; hiperfoco pode
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ser uma vantagem competitiva; diferentes formas de comunicagdo devem ser

respeitadas.

4.4 Implementacao de Protocolos de Acessibilidade Seletiva
As organizagbes devem estruturar protocolos formais de acessibilidade durante
0s processos seletivos. Medidas recomendadas:

e opcao de ambiente silencioso;

e entrevistas online;

¢ iluminagédo adequada;

e pausas durante etapas longas;

¢ reducdo de estimulos sensoriais;

e possibilidade de acompanhante;

e tempo adicional em testes e

o flexibilizagdo de formatos avaliativos.

Essas medidas nao representam privilégios, mas mecanismos de equidade.

4.5 Indicadores Estratégicos para Avaliagcao dos Processos Inclusivos
Para garantir efetividade, o RH deve acompanhar indicadores especificos

relacionados a neuroinclusao.

Indicador Objetivo
Numero de candidatos neurodivergentes Medir alcance inclusivo
inscritos
Taxa de aprovagao em processos seletivos Avaliar equidade
indice de desisténcia no recrutamento Identificar barreiras
Tempo medio de permanéncia Avaliar retencéo
Satisfagdo dos candidatos Medir experiéncia seletiva
Numero de adaptacgdes solicitadas Identificar demandas recorrentes
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Participacao de lideres em treinamentos Avaliar maturidade organizacional

Fontes: Autores,2026.

46 Benchmarking e Tendéncias de Mercado

Diversas organizagdes globais ja implementam programas especificos de
contratagcdo neuroinclusiva, compreendendo a neurodiversidade como diferencial
competitivo. Empresas dos setores de tecnologia, inovagao, engenharia e analise de
dados tém desenvolvido programas voltados especialmente para profissionais com:
TEA; TDAH; dislexia; altas habilidades cognitivas. Essas iniciativas costumam incluir:

e recrutamento adaptado;

e onboarding especializado;

e mentoria continua;

¢ flexibilizagao organizacional;

e suporte psicologico e

e desenvolvimento individualizado.

O mercado contemporaneo vem reconhecendo que equipes cognitivamente
diversas possuem maior potencial de criatividade; inovacao; resolugdo analitica;
pensamento estratégico. Assim, a neuroinclusio deixa de ser apenas pauta social e
passa a constituir vantagem competitiva organizacional.

A reformulagao dos processos de recrutamento e selecao € uma das principais
ferramentas para redugdo das desigualdades enfrentadas por profissionais
neurodivergentes no mercado de trabalho. Os dados obtidos na presente pesquisa
demonstram que ainda existem barreiras estruturais relevantes relacionadas a
comunicacgao, acessibilidade, preconceito e auséncia de preparo organizacional.

Dessa forma, cabe ao Recursos Humanos atuar estrategicamente na constru¢ao
de processos seletivos mais inclusivos, acessiveis e humanizados, capazes de
reconhecer competéncias além dos padrdes neurotipicos tradicionalmente valorizados
pelas organizagdes. Mais do que cumprir politicas de diversidade, promover
neuroinclusdo significa reconhecer que diferentes formas de pensar, aprender e
interagir podem gerar inovacgao, criatividade e vantagem competitiva para as empresas

contemporaneas.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Conclui-se através da pesquisa realizada, dados relevantes em relacédo ao
conhecimento do diagnostico de neurodiversidade atrelado a busca de emprego e
construcao de carreira.

Foi possivel identificar que parte ndo encontram dificuldade em relagéo a busca
de emprego, mas que de alguma forma encontram barreiras e dificuldades em alguma
parte do processo seletivo até a construgdo de carreira ja dentro da organizagao.
Levando a conclusao que existe uma oportunidade tanto do publico neuro divergente
na exploragdo desde o diagnostico até a compreensédo das caracteristicas a serem
exploradas e aproveitadas no ramo profissional, tanto as empresas e o setor de
Recursos Humanos, nas formulagao dos processos de recrutamento e selecdo € uma
das principais ferramentas para reducdo das desigualdades enfrentadas por
profissionais neurodivergentes no mercado de trabalho.

Os dados obtidos na presente pesquisa demonstram que ainda existem barreiras
estruturais relevantes relacionadas a comunicacédo, acessibilidade, preconceito e
auséncia de preparo organizacional.

Dessa forma, cabe ao Recursos Humanos atuar estrategicamente na construgao
de processos seletivos mais inclusivos, acessiveis e humanizados, capazes de
reconhecer competéncias além dos padrdes neurotipicos tradicionalmente valorizados
pelas organizagdes. Mais do que cumprir politicas de diversidade, promover
neuroinclusdo significa reconhecer que diferentes formas de pensar, aprender e
interagir podem gerar inovagéao, criatividade e vantagem competitiva para as empresas

contemporaneas.
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