
XLVI Encontro da ANPAD - EnANPAD 2022

On-line - 21 - 23 de set de 2022

2177-2576 versão online

A Neurodiversidade Como Vantagem Competitiva

Autoria
Cristiane Benedetti Chammas - cristianebchammas@fei.edu.br

Programa de Pós-Graduação em Administração - PPGA / FEI - Centro Universitário da FEI

José Mauro da Costa Hernandez - jmhernandez@fei.edu.br
Programa de Pós-Graduação em Administração - PPGA / FEI - Centro Universitário da FEI

Curso de Graduação em Marketing / USP - Universidade de São Paulo

Resumo
Considerando-se o número crescente de crianças e adultos diagnosticados com algum tipo de
neurodivergência, o crescente número de estudos científicos publicados na área de
administração e a importância social de aumentar a empregabilidade desse público, a discutir
a neurodiversidade nas empresas mostra-se cada vez mais relevante e necessário. Este artigo
pretende estimular os líderes a pensar na neurodiversidade como uma vantagem
organizacional e os pesquisadores da área de ciências sociais a abraçarem o tema. Este é um
ensaio teórico que pretende servir como um guia na condução do processo de inclusão da
neurodiversidade para administradores, líderes e gestores e oferecer novas perspectivas de
desenvolvimento social para a população neurodiversa. Seu escopo é um diferencial, pois
engloba três condições neurodiversas: o TDHA, a dislexia e o TEA. Não se pretende
generalizar na condução do processo de inclusão da neurodiversidade, pois cada caso deve
ser considerado de forma individual, dependendo das habilidades, do contexto e da
atividade, porém, conhecer as singularidades de cada neurodivergência, os resultados obtidos
pelas empresas pioneiras e os estudos da área de ciências sociais e psicologia podem auxiliar
no direcionamento do processo de inclusão da neurodiversidade.
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Introdução 

 

No mundo, aproximadamente 20% da população tem dislexia (Conger & 

Pennington 2021; Dyslexia International, 2017), 5% das crianças têm Transtorno do 

Déficit de Atenção/Hiperatividade (TDHA) (Song et al., 2021), e aproximadamente 

uma a cada 160 crianças no mundo são diagnosticadas com o Transtorno do Espectro 

Autista (TEA) (World Health Organization, 2022) 

O assunto não é novo e os números não são baixos, mesmo assim estamos 

insuficientemente preparados para lidar com a neurodiversidade no ambiente educacional 

(Armstrong, 2017; Passadelli et al., 2020) e menos ainda no ambiente organizacional 

(Lindsay et al., 2019). Nos Estados Unidos, por exemplo, a taxa de desemprego das 

pessoas que possuem neurodivergência bate a marca de 80% (Austin & Pisano, 2017) e 

a primeira empresa automobilística a iniciar um projeto de inclusão neurodivergente foi 

a Ford em 2016 (Burns, 2020), ou seja, muito pouco tempo atrás. 

A inclusão de um programa de seleção, treinamento e desenvolvimento do 

público neurodiverso – além dos citados TDHA, TEA e dislexia, o público neurodiverso 

contempla qualquer diversidade neurobiológica – pode ser muito vantajosa para a 

empresa e para seus líderes, pois muitos talentos neurodiversos apresentam habilidades 

superiores em áreas que a maioria das empresas possui mão de obra deficitária, como, por 

exemplo, na área de digitalização e tecnologia da informação (InfoMoney, 2020). 

Portanto, o gap existente de mão de obra qualificada pode ser parcialmente suprido pela 

inclusão dos neurodiversos nas empresas.  

Algumas poucas empresas pioneiras já começaram a adaptar seus processos de 

seleção de pessoas para atrair neurodiversos bem como incluir esta população em seus 

quadros, entre as quais se encontram SAP, Hewlett Packard Enterprise, Microsoft, Willis 

Towers Watson e Ford Motor Company, EY (Austin & Pisano, 2017), além do banco 

JPMorgan Chase (Bernick, 2022). Além de todos os benefícios sociais e de 

desenvolvimento humano resultantes do processo em si, as empresas que iniciaram a 

inclusão da neurodiversidade tiveram receitas até 33% maiores do que as demais (Saraiva, 

2021) e observaram uma melhoria na sua capacidade competitiva (Austin & Pisano, 2017; 

Pisano & Austin, 2016). 

Portanto, diante do relevante número de pessoas neurodivergentes existentes no 

mundo, da alta taxa de desemprego (Austin & Pisano, 2017) que o grupo neurodivergente 

sofre por causa da falta de preparo da nossa sociedade para lidar com a inclusão (Härtel 
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& Fujimoto, 2000; Santuzzi et al., 2014) e dos benefícios que as empresas podem obter 

com a inclusão da neurodiversidade (Bernick, 2022) e o crescente interesse dos estudos 

na área de administração (Johnson, et al., 2020), este ensaio possui três contribuições 

principais. A primeira contribuição é apresentar os benefícios que a inclusão neurodiversa 

traz para as empresas, para os líderes e para a equipe de trabalho. A segunda contribuição 

é informar aos líderes sobre as características de três grupos de neurodiversos (TEA, 

TDHA e dislexia) e exemplificar os principais esforços e adaptações que podem ser 

realizadas pelas empresas durante essa inclusão no processo de seleção e integração do 

novo colaborador, servindo como uma espécie de guia inicial. A terceira contribuição é 

aprofundar a discussão do tema na área de ciências sociais, como uma provocação, para 

que os pesquisadores considerem aumentar o escopo dos estudos incluindo uma 

importante parcela humana, muitas vezes estigmatizada (Ameri, et al., 2018). 

 

Neurodiversidade 

 

O termo neurodiversidade foi proposto pela socióloga Judy Singer em 1999 

(Ortega, 2008) para contrapor a linha de pensamento de que as características 

neurodiversas ou neuroatípicas fossem vistas como doença e para destacar a importância 

de respeitarmos as diferenças humanas como valor (Doyle, 2020). Um pressuposto 

fundamental do paradigma da neurodiversidade é que todas as formas de diversidade 

neurológica são valiosas e que essa diferença deve ser respeitada como uma forma natural 

de variação humana (Ortega, 2008; Walker, 2012). Os movimentos que lutam pela 

neurodiversidade buscam a aceitação social e a compreensão das diferenças e 

consequentemente maior respeito dentro da comunidade (Baker, 2011; Sarrett, 2017).  

O conceito de diversidade neurológica, tratado como doença, ainda é debatido 

em fóruns pelo mundo e o seu contraponto – baseado na aceitação e melhores condições 

de desenvolvimento das capacidades existentes daqueles que são diagnosticados com 

algum tipo de dificuldade no aprendizado ou qualquer tipo de diferença neurobiológica – 

surge pelos movimentos de grupos que apoiam a neurodiversidade.  

De forma resumida, a neurodiversidade assume que os desenvolvimentos 

neurológicos, tradicionalmente considerados como atípicos ou mesmo como distúrbios, 

são na realidade uma variação humana normal como qualquer outra variação fisiológica 

(Jaarsma & Welin, 2012; Singer, 1999). 
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Alguns dos diagnósticos que se enquadram em neurodiversidade são a dislexia, 

o TDHA, o autismo e algumas dificuldades sociais, emocionais e comportamentais bem 

como alguns subgrupos como a dispraxia, discalculia, disgrafia, a síndrome de Meares-

Irlen Syndrome (Ekblad, 2013), a Síndrome de Down, a Síndrome de Tourette e outras 

dificuldades de aprendizagem não verbal ou qualquer diversidade cognitiva (Chapman, 

2020). 

Ao se comparar graficamente as habilidades dos neurodiversos, neuroatípicos ou 

neurodivergentes com as habilidades da população neurotípica, ao invés de se detectar 

uma linha plana neurotípica mais comum, percebe-se um “perfil pontiagudo” de 

habilidades específicas (Figura 1) (Doyle, 2020). Inclusive, essa discrepância entre as 

habilidades é muitas vezes utilizada como diagnóstico para a condição neurodiversa 

(Doyle, 2019; Grant, 2009). 

 

Figura 1 – Um “Perfil pontiagudo” apresenta as pontuações de QI como exemplo, 

traduzido para o português, original em inglês de Doyle. 

 

Fonte: Autora (2022). 

A figura 1 mostra que os neurodiversos podem ser muito bons em áreas 

específicas em que os neurotípicos são medianos e podem não ser tão bons em outras 

áreas que os neurotípicos também são medianos. Assim, tem-se em um neurotípico um 

resultado mais plano em relação à média e, no neuroatípico, maior distância da média em 
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suas pontuações – tanto para cima quanto para baixo em termos de desvio padrão (Doyle, 

2020).  

No caso do autismo, por exemplo, estudos recentes têm mostrado que em uma 

variante humana que envolve não apenas desvantagens, mas algumas vantagens 

adaptativas, 44% dos autistas apresentam pontuações de QI acima da média (ou seja, QI 

> 85) (Baio et al., 2014). Os autistas realizam certas tarefas humanas no mesmo nível e, 

em alguns casos, até melhor do que as pessoas neurotípicas, dependendo da habilidade 

necessária (Dawson et al., 2007; Mottron 2016). As pessoas diagnosticadas com TDHA 

desenvolvem hiperfoco, alta capacidade de concentração (Wiklund et al., 2016) enquanto 

os dislexos desenvolvem mais a capacidade do pensamento visual, sendo melhores em 

criatividade (Conger & Pennington 2021). 

O movimento em prol da neurodiversidade possui um papel importante para a 

autoestima e, consequentemente, para as perspectivas de desenvolvimento dos 

neurodiversos (Griffin & Pollak, 2009). Um estudo realizado por Griffin e Pollak (2009), 

com uma amostra de 27 estudantes neurodiversos, revelou que os participantes 

geralmente mantinham duas visões sobre sua identidade neurodiversa: a primeira visão 

como diferença que incorporava um conjunto de pontos fortes e fracos e a segunda visão 

como diferença que possuía um significado de condição médica desvantajosa ou um 

“déficit”. A primeira visão estava associada a expressões de maior ambição profissional 

e à autoestima acadêmica, enquanto a segunda visão estava mais associada a processos 

de obtenção do Diploma de Estudantes com Deficiência (Griffin & Pollak, 2009). 

Portanto, o movimento em prol da neurodiversidade se mostra extremamente relevante 

para o desenvolvimento da autoestima dos neuroatípicos e consequentemente para o 

desenvolvimento de uma sociedade mais humana. 

 

Benefícios para as Empresas 

 

Além dos benefícios encontrados na inclusão para os neurodiversos e seu círculo 

social, a neurodiversidade e a aceitação dos valores e habilidades existentes em cada 

indivíduo podem trazer muitos benefícios para as empresas que fizerem a contratação 

desses talentos em seu quadro de colaboradores. Algumas empresas pioneiras como a 

SAP, Microsoft, EY, JPMorgan Chase e Ford Motor Company já implantaram mudanças 

de procedimentos que selecionam e retêm os talentos neurodiversos e fazem parte da 
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“Neurodiversity @ Work Roundtable”, um coletivo de líderes que se reúne para discutir 

e implementar programas de contratação da neurodiversidade (Bernick, 2022). 

As empresas que iniciaram o processo de inclusão puderam ver resultados que 

vão além da melhora de sua reputação. Os resultados englobam ganho de produtividade, 

melhoria de qualidade, aumento de recursos inovadores e melhoria da capacidade de 

liderança (Austin & Pisano, 2017). 

A Ford Motor Company foi a primeira indústria automotiva a concentrar-se na 

busca de talentos neurodiversos. Em 2016, surgiu a FordWorks, uma parceria entre a Ford 

Motor Company e a Autism Alliance of Michigan, e os departamentos que se 

beneficiaram com o programa foram as áreas de TI, Desenvolvimento de Produto, Crédito 

e Manufatura (Burns, 2020). 

No centro de suporte ao cliente do Bank of America em Dallas, uma das 

atividades engloba a classificação de muitas resmas de papel dos clientes. Conforme o 

gerente Duke Roberson, os seus colaboradores autistas tendem a ser melhores em 

identificar erros do que os colaboradores neurotípicos nessa função (Noguchi, 2016). A 

facilidade em reconhecer padrões, o perfeccionismo, o alto nível de concentração e o 

raciocínio lógico fazem com que o colaborador autista se destaque, não apenas na 

identificação de erros, mas também na área de tecnologia (Saraiva, 2021). 

A empresa SAP identificou não apenas um aumento na produtividade, mas 

também um desenvolvimento natural de seus líderes durante o processo de 

implementação das novas práticas (Austin & Pisano, 2017), com um programa chamado 

Autismo no Trabalho, lançado em 2013. A empresa buscou reduzir as barreiras de entrada 

para os neuroatípicos (SAP, 2022), resolvendo um problema de escassez de talentos em 

certas áreas-chave (por exemplo, segurança cibernética e análise de negócios) suprida por 

talentos neurodivergentes (Pisano & Austin, 2016).  

No site da SAP, o CEO, Christian Klein, relatou que os colaboradores autistas 

contribuem significativamente para os pedidos de patentes e em inovações em todo o 

portfólio de produtos SAP, além de enfatizar o desenvolvimento que ocorreu na liderança 

da empresa com o aumento da empatia dentro das equipes (SAP, 2022). 

Em relação aos resultados financeiros, as empresas também obtiveram retorno: 

em 2020, uma pesquisa realizada pela consultoria McKinsey and Co revelou que as 

empresas que fizeram a inclusão dos talentos neurodiversos possuem receitas até 33% 

maiores do que as demais (Saraiva, 2021).  
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As empresas inclusivas perceberam que existem vantagens no recrutamento e 

retenção dos talentos neurodiversos. Os líderes da empresa JPMorgan, por exemplo, 

disseram que as alterações realizadas no espaço físico e nos procedimentos valeram uma 

vantagem competitiva em ter colaboradores autistas (Waldmeir, 2020)  

Algumas habilidades específicas dos neurodiversos não podem, muitas vezes, 

ser encontradas nos neurotípicos. Por exemplo, as pessoas com dispraxia, TDAH e 

condição do espectro do autismo podem ter maior persistência ao trabalhar em uma tarefa 

desafiadora (Doyle, 2019) ou maior motivação em completar tarefas repetitivas, assim 

como em tarefas que requerem o reconhecimento de padrões (Austin & Busquets, 2008; 

Boucher, 2009). 

As pessoas diagnosticadas com dislexia possuem uma capacidade de 

visualização mental que é muito útil, tanto para propor ideias inovadoras quanto para a 

resolução de problemas (Reid & Kirk, 2001; Everatt et al., 1999). No campo do 

empreendedorismo, os dislexos são habilidosos na comunicação verbal, liderança e na 

capacidade de delegação, além da habilidade de pensar de forma diferente (Logan & 

Martin, 2012). 

Assim, com o resultado do processo de inclusão e apoio das instituições, algumas 

das características neuroatípicas passam a ser consideradas qualidades pelas empresas e 

líderes (Saraiva, 2021). A falta de mão de obra qualificada pode ser parcialmente suprida 

pela inclusão dos neurodiversos nas empresas, e diante de tantas habilidades, pode-se 

confirmar a visão apresentada por Härtel & Fujimoto (2000), segundo os quais a definição 

de problema atrelado à diversidade é totalmente equivocada e precisa ser substituída pelo 

real problema, o gerenciamento inadequado da diversidade (Härtel & Fujimoto, 2000). 

Algumas características dos colaboradores neurodiversos podem ser um desafio 

para os líderes e gerentes que não possuem informação suficiente e nem preparo para lidar 

com seus liderados neurodiversos. A seguir serão apresentadas as características de cada 

uma das três neurodivergências propostas nesse ensaio: o objetivo de informar aos líderes 

sobre cada perfil, as habilidades específicas que podem ser encontradas em cada grupo e 

as sugestões de ajustes feitos pelas empresas. 

 

Dislexia 

 

A dislexia é uma dificuldade de aprendizagem específica na decodificação das 

palavras, podendo ser caracterizada pela dificuldade do reconhecimento das palavras, 
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acarretando problemas na compreensão da leitura (Lyon et al., 2003), ainda que não 

acompanhada por deficiência intelectual (Kirby, 2018).  

As dificuldades dos disléxicos incluem problemas com a percepção da fala, 

reconhecimento e manipulação dos sons básicos de uma língua, memória da linguagem e 

aprendizagem dos sons das letras (Siegel, 2006). Um dos maiores problemas dos 

disléxicos está relacionados à fonologia (Lyon et al., 2003; Shaywitz et al., 2008). Assim, 

a identificação da dislexia e o direcionamento ao tratamento fonoaudiológico precoce no 

período de pré-alfabetização são cruciais para aumentar a condição de proficiência na 

leitura futura (Torgesen, 2000). 

O dislexo tem alta capacidade para fazer conexões e possui a capacidade de 

pensar de forma mais visual, sendo mais criativos (Conger & Pennington 2021). Além da 

capacidade de visualização mental, que é muito útil para se propor ideias inovadoras e 

ajudar na resolução dos problemas (Everatt et al., 1999; Reid & Kirk, 2001), os dislexos 

são habilidosos na comunicação verbal e na liderança (Logan, 2012). 

O talento da capacidade de processamento visual-espacial global pode auxiliar o 

desenvolvimento em várias atividades como mecânica, carpintaria, invenção, arte visual, 

cirurgia e interpretação de raios-x ou imagens de ressonância magnética (Von Károlyi et 

al., 2003). O pensamento visual do dislexo foi citado por Bill Dreyer, inventor e biólogo 

na Cal-Tech: “Eu penso em imagens 3D Technicolor em vez de palavras… não penso na 

dislexia como uma deficiência. É como ter CAD em seu cérebro” 

(www.dyslexiachicago.com). 

 

Transtorno do Espectro Autista (TEA)  

 

O TEA é uma condição neurológica e de desenvolvimento que afeta a forma 

como as pessoas interagem, se comunicam, aprendem e se comportam. O autismo é 

conhecido como um transtorno do “espectro” porque há uma grande variação de tipos e 

gravidade dos sintomas que as pessoas experimentam (National Institute of Mental 

Health, 2022). 

O autismo é uma condição de desenvolvimento que pode variar da forma mais 

leve à mais grave no déficit de comunicação, interação social e interesse por padrões 

repetitivos (American Psychiatric Association, 2013). Portanto, o autismo é um grupo 

diverso de condições que engloba características comportamentais, sensoriais e sociais 

com vários tipos e níveis (Sarrett, 2017). Como a proposta do presente ensaio é seguir a 
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forma de pensamento do movimento em prol da neurodiversidade, utilizaremos o termo 

pessoa autista no lugar de pessoa com autismo, respeitando a preferência relatada pelos 

autistas (Kapp et al., 2013; Sarrett, 2017; Silberman, 2015), sendo a afirmação que o 

autismo é inseparável da pessoa e ser autista influencia cada elemento de quem uma 

pessoa é (Jaarsma & Welin, 2012). 

Os autistas possuem algumas vantagens adaptativas (Baio, et al., 2014) e 

realizam certas tarefas humanas no mesmo nível e, em alguns casos, até melhor do que 

as pessoas neurotípicas, dependendo da habilidade necessária de uma determinada tarefa 

ou atividade (Dawson et al., 2007; Mottron 2016).  

Grandin e Duffy (2008) sugeriram algumas atividades que destacariam os pontos 

fortes, talentos e habilidades de indivíduos no espectro autista. Estas atividades são: 

contador, artesão, mecânico de automóveis, designer industrial, programador de 

computador, assistente veterinário, técnico de laboratório, caixa de banco, escriturário, 

estatístico, jardineiro ou horticultor, guarda florestal e carpinteiro (Grandin & Duffy, 

2008). 

 

Transtorno do Déficit de Atenção/Hiperatividade (TDHA)  

 

Algumas características comportamentais predominantes são importantes para a 

definição do TDHA, como a dificuldade no gerenciamento do tempo, dificuldade de 

organização, convivência com os pares, cometer erros por descuido, comportamento 

impulsivo, humor instável e comportamentos antissociais (Pitts et al., 2015). Eles têm 

uma ética de trabalho extrema, o que significa que estão dispostos a dedicar 70 horas 

semanais ou mais para alcançar o que precisa ser feito. Esse foco extremo permite que 

eles atendam mais rapidamente às necessidades do mercado (Alexander-Passe, 2018).  

Os colaboradores com diagnóstico de TDHA, quando encontram uma atividade 

que se interessam, podem desenvolver o hiperfoco, trabalhando além das horas esperadas 

durante uma fase sem ressentimentos porque isso se enquadra em sua natureza generosa 

(Jolley, 2018).  

 

Processo de Inclusão 

 

O principal desafio para a liderança é apresentar uma capacidade empática e 

pensar no colaborador como um ser único dotado de uma história que luta para 
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desenvolver habilidades que são consideradas fundamentais para o convívio em 

sociedade (Kirby, 2018).  

As pessoas neurodiversas podem apresentar alguns comportamentos não 

tradicionais para o ambiente organizacional, como interromper outras pessoas, dizer 

coisas inapropriadas e demonstrar falta de atenção quanto ao gerenciamento do tempo 

(Hensel, 2017). Os programas de neurodiversidade ajudam muito no desenvolvimento da 

liderança interna porque direciona o olhar para as habilidades individuais e a 

humanização (Austin & Pisano, 2017). 

A individualização e humanização começa pelo tipo de contrato de trabalho. Por 

exemplo, no programa FordWorks da Ford Company o modelo de contrato é mais 

flexível, proporcionando um cenário descrito pelo ganha-ganha pois o colaborador se 

sente gratificado e ao mesmo tempo a empresa possui em seu quadro uma pessoa com um 

modo diferente de pensar (Burns, 2020).  

Para os interessados em iniciar um processo de inclusão neurodiversa, algumas 

empresas, como a Disability, oferecem sugestões para a implementação de um projeto 

piloto. Resumidamente, as sugestões estão divididas em quatro fases e estão disponíveis 

no site da empresa (https://disabilityin.org/what-we-do/inclusion-works/). 

A primeira fase abrange o planejamento interno, com uma proposta de benefícios 

para a empresa bem delimitada, envolvimento do alto escalão da empresa, definição da 

liderança, definição de quem serão os multiplicadores e defensores internos do projeto, 

além dos mentores ou “colegas de trabalho” que apoiarão os novos integrantes.  

A segunda fase tem como propósito definir o escopo e modelo do trabalho, ou 

seja, quais serão as oportunidades abertas para o público e como serão coordenadas. É 

primordial definir-se qual será a primeira área a ser incluída, que idealmente deve ter um 

suporte interno da liderança que possua aptidão para acolher, desenvolver e dar suporte 

ao programa. 

A terceira fase contempla o treinamento interno, ou seja, a necessidade de 

fornecer treinamento e suporte personalizado para garantir uma inclusão harmônica. 

Alguns treinamentos de conscientização da neurodiversidade, da colaboração e preparo 

das entrevistas, para a interação, são sugeridos. 

A quarta e última fase do método prepara para o recrutamento e para a seleção 

dos talentos neurodiversos. O documento descreve a necessidade de encontrar parcerias 

de consultorias que realizam o trabalho de busca no mercado dos candidatos. A sugestão 

é utilizar na triagem algumas ferramentas como a entrevista pelo telefone, alguns testes 

XLVI Encontro da ANPAD - EnANPAD 2022
On-line - 21 - 23 de set de 2022 - 2177-2576 versão online



iniciais e reuniões menos formais. O processo de recrutamento pode durar um pouco mais 

porque existe muitas vezes a necessidade de estipular uma carga horária máxima diária.  

Além da modificação na gestão, pequenas modificações físicas como a 

utilização de fones de ouvido que conseguem cancelar os ruídos externos evitando 

superestimulação auditiva (Austin & Pisano, 2017) e mudanças na iluminação do 

ambiente, já poderiam proporcionar mais bem-estar aos empregados neuroatípicos. A 

empresa P&G, além de todo processo de alteração dos procedimentos, fez algumas 

adaptações para a equipe neurodiversa, como fones de ouvido com cancelamento de ruído 

e mesas perto de janelas (Waldmeir, 2020). 

Nas equipes de trabalho que farão o acolhimento do talento neurodiverso, o 

treinamento em prol da humanização é de grande valia. O foco do treinamento na 

aceitação da interdependência como inerente à condição humana é algo que pode 

melhorar a forma que a equipe enxerga não apenas o colega de trabalho como a si próprio 

(Kittay, 2015), o colega precisa desenvolver a capacidade de empatia e o olhar para o 

positivo para apoiar inclusive na edificação da autoestima do neurodiverso (Nicolson 

2015). Os gerentes que respeitam as necessidades do neurodiverso, percebem e apoiam 

as condições sob as quais ele prospera, terão melhores resultados do colaborador (Austin 

& Pisano, 2017). 

 

Discussão e Conclusão 

 

Uma das maiores preocupações existentes durante o processo seletivo é a 

capacidade de fit, ou seja, a adequação entre o perfil e os pré-requisitos da vaga em aberto. 

Muitas empresas deixam de fora talentos neuroatípicos porque possuem um processo de 

seleção engessado, ou seja, mais direcionado para os talentos e para as características 

esperadas pela maioria (Austin & Pisano, 2017). 

A solução para eliminar esse “viés” seria treinar a equipe de recrutamento e 

seleção para identificar potenciais congruências entre o tipo de atividade requerida pela 

função, que muitas vezes não contempla habilidades neurotípicas e sim habilidades 

neuroatípicas. Por exemplo, a equipe precisaria estar disposta a mudar a forma de analisar 

e triar os currículos pois muitas vezes o neuroatípico não é capaz de construir um currículo 

100% correto gramaticalmente (Jolley, 2018), ainda que em determinadas atividades essa 

habilidade muitas vezes não é utilizada. Portanto, triar um currículo pela gramática pode 

ser pouco eficiente inclusive para o preenchimento dos pré-requisitos realmente 
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necessários para uma determinada vaga em aberto. Por exemplo, os autistas se sentem 

mais à vontade quando percebem que o processo seletivo está focado em suas habilidades 

técnicas do que em identificar um padrão comportamental (Sarrett, 2017). 

As seleções de neuroatípicos precisam respeitar as diferenças encontradas na 

população de candidatos e o uso de técnicas como testes práticos individuais ou a 

utilização de ferramentas que o candidato já esteja familiarizado pode ajudar bastante na 

identificação das habilidades e facilitar a interação entre o selecionador e o candidato. 

Outro fator que deve ser considerado pela empresa: definir uma pessoa na área 

de recursos humanos que inicie o processo seletivo e possa acompanhar o candidato 

durante toda a trajetória de avaliação, pois o desenvolvimento do vínculo de confiança 

também pode ser uma valiosa ferramenta para desbloquear possíveis defesas em relação 

à exposição.  

Depois do processo seletivo, o processo de retenção, que é iniciado pela 

integração do novo colaborador, precisa ser feito por profissionais que já participaram da 

seleção, pois provavelmente conquistaram uma familiaridade com cada candidato durante 

a interação inicial. A liderança também exerce uma influência na retenção. Portanto, o 

líder deve estar atento e participar do processo de inclusão desde sua elaboração, processo 

de seleção, escolha, integração, acolhimento e monitoramento.  

O tema apesar de novo refere-se a um grupo de pessoas muitas vezes 

estigmatizado (Ameri, et al., 2018) e que tem muito a contribuir tanto no nível 

macroeconômico quanto no microeconômico (Krzeminska et al., 2019).  

O processo de inclusão do neuroatípico ou neurodiverso proporciona uma série de 

benefícios para a empresa, para os líderes e para a equipe que acolhe o novo colaborador.  

Os benefícios para a empresa foram tratados nesse ensaio teórico com foco na 

produtividade que se pode conseguir por meio de um processo seletivo menos engessado 

capaz de identificar e conciliar as habilidades dos talentos neuroatípicos com as reais 

necessidades da atividade.  

Os líderes engajados no processo de inclusão tiveram a oportunidade de repensar 

seus pressupostos e comportamentos. Pois a mudança na forma de identificação das 

habilidades individuais em cada talento neuroatípico, traz uma reflexão sobre a própria 

forma de liderança e os pressupostos de adequação ao ambiente de trabalho. Esse 

processo de identificação no liderado, reflexão do próprio julgamento apresenta uma 

chance de torná-lo um líder melhor não apenas para os neuroatípicos, mas também para 

os neurotípicos.  
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A equipe que participa da inclusão do talento neuroatípico, se sente mais 

satisfeita de trabalhar em uma empresa que valoriza a diferença individual e humaniza os 

processos o que pode trazer uma melhora considerável no clima organizacional e na 

satisfação em relação a empresa. Apesar da inclusão do neuroatípico no ambiente de 

trabalho ser um processo desafiador, possui vantagens que direcionam para uma 

sociedade mais humanizada.  

A complexidade do tema neurodiversidade e inclusão no mercado de trabalho 

exige apoio entre os pesquisadores da área de Ciências Sociais e Humanas, especialistas 

multidisciplinares da área de Administração, Recursos Humanos, Psicologia, Médica e 

dos líderes que estão na linha de frente do trabalho. As vantagens elencadas dos 

neuroatípicos devem ser consideradas apenas como norteador e com o objetivo de 

diminuir o estigma negativo que hoje encontramos. Não se pretende generalizar a 

experiência individual, pois cada neuroatípico pode ter um potencial diferente para 

desenvolver habilidades (Happé & Frith, 2009). 

Hoje existe um campo inexplorado nos estudos da área de administração sobre 

a inclusão da neurodiversidade, tanto utilizando metodologia qualitativa quanto 

quantitativa. Os próximos estudos qualitativos, por exemplo, poderiam apresentar casos 

de sucesso de inclusão em empresas, levantamentos sobre a melhorias identificadas, 

percepção da equipe inclusiva, percepção individual do neurodivergente sobre o processo 

de inclusão e mudanças comportamentais que foram notadas após a inclusão e início da 

atividade laboral. As pesquisas com metodologia quantitativa poderiam iniciar os 

trabalhos de questionários exploratórios, com o objetivo de encontrar correlações entre 

os colaboradores neurodivergentes e a sua atuação em diversas atividades nas empresas, 

assim como suas características individuais.  

O avanço nos estudos sobre a inclusão da neurodivergência no mercado de 

trabalho poderá melhorar a condição de milhares de pessoas estigmatizadas não pelo 

motivo de suas diferenças individuais, mas pessoas que são estigmatizadas por uma 

sociedade que possui pouco conhecimento e pouco preparo para lidar com essas 

diferenças. 
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