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Precisamos Falar (e Agir) sobre Neurodiversidade e Trabalho
1. Introducio

Tomando por base a l6gica de acumulacao indeterminada de capital, independente
de consequéncias produzidas, em linhas gerais, o campo administragdo/gestdao vem
reforcando historicamente sua cumplicidade em relacdo a ampliagdo de assimetrias
sociais e econdmicas. Com excegdes, essa ldgica vem sendo reproduzida no contexto da
heterogeneidade humana, especialmente sublinhada pelo falacioso conceito de
meritocracia, que materializa o liberalismo e ameaca a vida de uma maioria minorizada,
que ndo ocupa espacos privilegiados de poder (Abdalla & Faria, 2017; Faria, Abdalla, &
Guedes, 2021), sobretudo no mundo do trabalho. A imposicao normalizada de padroes
fisicos, geograficos, sociais e comportamentais (Lugones, 2014; Mufioz-Arce & Duboy-
Luengo, 2023; Patel, 2020; Schiwy, 2010) implica diretamente em violentas praticas
colonialistas de racismo, sexismo, misoginia, machismo, homofobia, transfobia,
gordofobia, intolerancia religiosa, dentre muitas outras formas de preconceito e exclusdo
(Fraga, Colomby, Gemelli, & Prestes, 2022).

Contrariando as tentativas de homogeneizagdo e a consequente exclusdo no (e do)
campo de conhecimento em administragdo/gestdo, bem como seus desdobramentos em
praticas organizacionais, virtuosos esforcos de pesquisa vém sendo sistematicamente
empreendidos em prol da diversidade social, especificamente nas praticas organizacionais
e no mundo do trabalho (Carrieri, Souza, & Aguiar, 2014; Fraga et al., 2022; Guerreiro-
Ramos, 1981; Nkomo & Cox Jr., 1999; Teixeira, Oliveira, Diniz, & Marcondes, 2021;
Yadav & Lenka, 2020). Esse quadro de enfrentamento do status quo no campo da
gestdo/administracao e no mundo do trabalho vém contribuindo com a constru¢io de uma
sociedade mais humanizada, que defende e estimula a coexisténcia das diferencas, se
alinhando aos compromissos/objetivos da Agenda 2030 para o Desenvolvimento
Sustentdvel da ONU, em especial, no que tange a redu¢do das desigualdades e a promogao
da inclusdo social, econdmica e politica de todos (United Nations, 2023).

Avancando na temdtica diversidade e suas respectivas interseccionalidades, uma
das vertentes ainda pouco explorada no ambito de investigacdo em administracdo/gestao
¢ a chamada neurodiversidade, que consiste ndo apenas de uma perspectiva cientifica,
mas também de um movimento politico (Doyle, 2020; Doyle & McDowall, 2022; Fraga
et al., 2022; Krzeminska, Austin, Bruyere, & Hedley, 2019; Singer, 1999). A
neurodiversidade se ocupa em defender os direitos das neurominorias, ou seja, da
multiddo de individuos que divergem cognitivamente (os chamados de neurodivergentes)
daquilo que se convencionou tratar como “normal” ou seja, divergem de individuos
tratados por neurotipicos. Como consiste de uma questdo intangivel e transdisciplinar,
envolta por incontdveis preconceitos, desconhecimentos e desinformacdes, faz-se urgente
compreender que individuos neurodivergentes precisam ser incluidos, ja que podem se
encontrar em condi¢des de desvantagens em relagdo aos chamados neurotipicos,
resultando em problemas e injusticas sociais, tais como exclusdes educacionais e laborais,
além de diversas barreiras no mundo do trabalho (Doyle & McDowall, 2022; Freire &
Nogueira, 2023; McDowall, Doyle, & Kiseleva, 2023).

A ideia de neurodiversidade vem sendo empregada como um conceito guarda-
chuvas e alude, de maneira ativa, a variedade de transtornos no desenvolvimento
neurocognitivo, incluindo o transtorno do espectro autista (TEA), o transtorno de
hiperatividade e déficit de atencdo (TDAH), a discalculia, a dislexia, além de outras
condi¢Oes (Doyle, 2020; Doyle & McDowall, 2022). Dessa forma, € esperado que maior
atencdo seja dada ao tema por campos de conhecimento que se ocupem em compreender



questdes relativas ao aprendizado e ao desenvolvimento, sobretudo de criangas e jovens.
Ainda assim, a temdtica conta com mais ddvidas do que certezas no campo académico,
sendo ponto de vérias divergéncias, além de teoriza¢des sobrepostas (Doyle, 2020).

No campo da administragdo/gestdo o debate é mais incipiente ainda (Fraga et al.,
2022), sendo urgente promové-lo, uma vez que esses individuos neurodivergentes
precisam ser genuinamente incluidos no mercado de trabalho. Assim, o objetivo deste
trabalho € analisar a producao cientifica que relaciona neurodiversidade e o mundo do
trabalho. Para isso, promovemos uma Revisdo Sistemdtica da Literatura (RSL) a partir
das bases de dados Web of Science (WoS), Scopus e Sage Journals, sem restricao de datas,
J4 que o conceito € relativamente recente, tendo seu primeiro registro no ano de 1999, ao
ser cunhado por Judy Singer, uma socidloga australiana autista.

O trabalho ganha contornos de relevancia a medida que a prevaléncia dos
transtornos no desenvolvimento neurocognitivo vem crescendo sistematicamente ao
longo do tempo, variando entre os grupos sociodemogrificos. Apenas para se ter
dimensdo, estima-se que aproximadamente uma a cada 100 criangas sdo diagnosticadas
com transtorno do espectro autista em todo o mundo (Zeidan et al., 2022), ou seja, em
torno de 1% da populacao global. Em relagdo ao TDAH, h4 estudos que sugerem uma
prevaléncia global entre 2,58% e 6,76% (Song et al., 2021), e outros que indicam o valor
convergente de 5,29% da populag@o global (Polanczyk, de Lima, Horta, Biederman, &
Rohde, 2007). Em outras palavras, considerando a diversidade de transtornos no
desenvolvimento neurocognitivo, chega-se a alarmante estimativa de que 15 a 20% da
populacdo mundial seja neurodivergente (Blackburn, 2023). A autora ainda sugere que,
em ambientes laborais, boa parte desses individuos falham em processos de recrutamento,
desenvolvidos especificamente para neurotipicos, reforcando a relevancia deste trabalho.

2. Procedimentos Metodolégicos

Com o propo6sito de descrever, analisar e compreender as caracteristicas da
producdo cientifica que relaciona neurodiversidade e o mundo do trabalho, promovemos
a conducao de uma Revisao Sistematica da Literatura (doravante RSL). A realizacdo deste
processo envolve a metddica comparagdo de um conjunto extraido da literatura,
contraposto a um conjunto bem estabelecido de critérios definidos pelos pesquisadores
(Paré, Trudel, Jaana, & Kitsiou, 2015). Tao relevante quanto a competente defini¢do de
critérios de investigacdo € a necessidade de se contar com um protocolo validado de
investigacdo. Nesses termos, esta RSL foi baseada na tipologia proposta por Xiao &
Watson (2019), composta por trés grandes fases (planejamento, conducao e relato da
revisdo), decompostas em oito etapas mais especificas (figura 01), sendo elas: (1)
formulacao do problema de pesquisa; (2) desenvolvimento e validacdo do protocolo de
revisdo; (3) busca na literatura; (4) triagem para inclusdo/exclusdo; (5) avaliagdo da
qualidade; (6) extracdo de dados; (7) analise e sintese dos dados; e (8) relato dos achados.

Sobre a primeira parte, no que tange a formulacao do problema de pesquisa (Passo
1), se reconhecesse como um equivoco propor uma questao de investigacdo muito ampla,
Ja que o volume excessivo de dados pode tornar a RSL invidvel (Xiao & Watson, 2019).
Nossa proposi¢ao se justifica pelo recém interesse internacional relativo ao tema
neurodiversidade no mundo do trabalho, materializado, por exemplo, pela concepcao de
organizagdes como Neurodiversity in Business (NiB), que vem desenvolvendo exitosas
parcerias com empresas como McDonalds e Rolls Royce; além da organizacdo de
nimeros temdticos em importantes periddicos como o International Journal of
Management Reviews (Doyle, Moeller, Ott, & Raskovi¢, 2023). Adicionalmente cabe
destacar a relevancia da tematica, ja que se pressupde maior atencao dada pela academia



aos mecanismos de desenvolvimento e aprendizado de individuos neurodivergentes,
propiciando a necessidade de preenchimento dessa lacuna na vida adulta e laboral desses
individuos.

Figura 1 - Processo de revisao sistematica da literatura
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Fonte: Xiao & Watson (2019).

Em relacdo ao desenvolvimento e validagdo do protocolo de revisdo (Passo 2), se
faz necessdrio planejar e descrever todos os elementos da investigacdo (Xiao & Watson,
2019). O processo € meticuloso, sistemdtico € exige extrema aten¢do por parte dos
pesquisadores, sendo fortemente recomendavel validd-lo a partir de uma triangulacdo
entre pares (Abdalla, Oliveira, Azevedo, & Gonzalez, 2018; Xiao & Watson, 2019).
Nesses termos, o planejamento da estrutura processual da RSL se baseou na proposta de
Xiao & Watson (2019), no entanto, para a elaboracdo de parametros, critérios e acoes a
serem empreendidas, seguimos parte das orientacdes de Fraga et al. (2022), especialmente
por lidarem com o tema diversidade e por terem decidido pela investigacdo em mais de
uma base de dados. Também nos inspiramos no trabalho de Corréa, de Oliveira, Abdalla,
& Fernandes (2022) pelo rigor sistematico empregado.

No que se refere a conducao da RSL, em relacdo a busca na literatura (Passo 3),
optamos pela selecdo das bases Web of Science e Scopus, especialmente pela reputacio,
no que tange a qualidade e cobertura global das bases (Vandagriff, 2023). A partir do
pressuposto que a temadtica ainda seja pouco explorada na literatura, optamos pela
inclusdo da base de periddicos Sage Journals, que também conta com amplo acervo,
contudo ndo possui mecanismos de filtragem tao precisos quanto as bases Web of Science
e Scopus. Uma pesquisa preliminar também foi realizada na base brasileira Spell
(Scientific Periodicals Electronic Library), empregando-se o termo “Neurodiversidade”
em portugués e em inglé€s e, como a busca nao retornou resultados, a mesma nao foi
incluida.

Como cada base de dados possui suas proprias particularidades, os procedimentos
de busca seguiram caminhos semelhantes, mas com caracteristicas particulares. Optamos
por ndo restringir o periodo temporal em nenhuma delas, j4 que o conceito de
neurodiversidade € relativamente recente, tendo seu primeiro registro no ano de 1999
(Singer, 1999). Assim, foram considerados todos os trabalhos disponiveis até o dia 31 de
marco de 2023. Para a base Web of Science (doravante WoS), empreendemos a busca em
“todos os campos” dos seguintes termos chaves e seus respectivos operadores booleanos:
“neurodiversity AND work” OR “neurodiversity AND business” OR “neurodiversity AND
management” OR “neurodiversity AND employ* OR “neurodiversity AND labor”. Como
resultado, foram encontrados 243 documentos. Em seguida, foram aplicados filtros que
assegurassem que os documentos se relacionassem diretamente com a temdtica
pretendida e que os mesmos se configurassem como documentos de pesquisa. Dessa



maneira, no que diz respeito aos “tipos de documento”, foram selecionados apenas
documentos do tipo “Artigo” (190), “Acesso Antecipado” (39), e “Artigo de Revisdo”
(21), permanecendo 215 trabalhos selecionados. Em seguida, aplicou-se o filtro “drea
temdtica”, tomando-se o cuidado de selecionar dreas que permitissem a maior cobertura
possivel do tema. Dessa maneira, a busca ndo se restringiu apenas ao campo da
administracdo, tendo incluindo os seguintes temas: Gestdo (21), Ciéncias Sociais
Interdisciplinar (13), Negécios (7), Ciéncias Multidisciplinares (3), Economia (2),
Humanidades Multidisciplinar (2), e Questdes Sociais (2). Como alguns trabalhos
constam classificados em mais de uma drea, a busca resultou em apenas 49 documentos.

Em relacdo a base de dados Scopus, buscamos no campo “titulo, resumo e
palavras-chaves” os seguintes termos chaves e respectivos operadores booleanos:
“neurodiversity AND work” OR “neurodiversity AND business” OR “neurodiversity AND
management” OR “neurodiversity AND employ* OR “neurodiversity AND labor”. A
busca resultou em 234 documentos que, ap6s a aplicacdo do filtro “Tipos de Documento”,
selecionando-se as opcdes “Artigo” (146) e “Revisao” (17), restaram 163 trabalhos.
Avancamos com a aplicacio dos critérios de selecdo, empregando o filtro “Area
Temadtica”, resultando num total de 94 trabalhos selecionados ao se escolher as categorias
Ciéncias Sociais (74), Negocios, Gestdo e Contabilidade (26), Economia, Econometria e
Financas (2), e Multidisciplinar (1). Assim como na WoS, é vdlido salientar que alguns
trabalhos figuram em mais de um assunto.

Como o mecanismo de busca da base Sage Journals se difere das bases Scopus e
WoS, empregamos, em “todo o conteudo” os seguintes termos chaves e respectivos
operadores booleanos: (neurodiversity) AND (work OR business OR management OR
employ* OR labour). A agdo retornou um total de 419 resultados, que foram filtrados por
“tipos de documentos”, selecionando apenas a opg¢ao “Artigos”, tendo resultado em 328
documentos. Em seguida, como a base Sage Journals ndo dispde da possibilidade de
filtrar mais de uma “Area Temaética”, adotamos como procedimento selecionar
individualmente cada um dos temas a seguir: Estudos de Administracdo e Organizacdo
(3); Administracao Publica (3); Estudos Ambientais (4); Servigo Social e Politica Social
(5); Sociologia (7); Comunicacao e Estudos de Midia (13); Ciéncias Sociais e Humanas
(52), totalizando 87 trabalhos selecionados.

Apb6s as filtragens por meio de algoritmos de busca, avangamos com a etapa de
triagem para inclusdo/exclusdo (Passo 4). Neste passo, todos os resumos dos trabalhos
selecionados nas trés bases foram lidos pelos pesquisadores, assegurando a validagao por
pares, bem como a avaliacdo da qualidade dos trabalhos (Passo 5) (Abdalla et al., 2018;
Xiao & Watson, 2019). Como critério de inclusdo, foram selecionados trabalhos que
versassem especificamente sobre a relacio entre neurodiversidade e ambiente de trabalho.
Trabalhos que tratassem de qualquer outra temdtica foram excluidos, a exemplo de
trabalhos que discutissem tépicos como educagdo, terapias, diagndsticos, direitos
humanos, relagdes de consumo, legislacdes, além de documentos que tratassem
exclusivamente da neurodiversidade, sem considerar aspectos relacionados ao trabalho.
Ap6s a realizagdo do procedimento, permaneceram incluidos na RSL os seguintes
quantitativos: Wos (30); Scopus (35); Sage Journals (2). Em seguida, procedeu-se com a
exclusdo de trabalhos que constavam em mais de uma base, ou seja, que constavam em
duplicidade. Apods esta acdo, a amostra de trabalhos selecionados permaneceu com apenas
49 artigos. A figura 2 sintetiza os passos realizados no processo de selecao dos trabalhos.

Os processos de Extracao (Passo 6) e Andlise e Sintese dos Dados (Passo 7) foram
realizados com base em dois caminhos. No primeiro caso, buscamos a obten¢ao de dados
bibliométrico descritivos dos textos selecionados e, no segundo caso, procuramos
analisar, de forma detalhada o contetido de cada um dos trabalhos. Assim, realizamos a



leitura integral e debatemos sobe todos os artigos considerados, assegurando a
confiabilidade dos achados por meio da triangulacao por pares (Abdalla et al., 2018). O
Relato dos achados (Passo 8) é feito a partir do tdpico seguinte.

Figura 2 - Sintese do processo de selecao dos trabalhos
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Fonte: desenvolvida pelos autores com base em Xiao & Watson (2019) e apoio do aplicativo Canva.
3 Analise e discussao dos resultados

Conforme mencionado no tépico anterior, num primeiro momento, procuramos
sintetizar as principais informagdes do conjunto de textos considerado, por meio de
andlises descritivas bibliométricas. Assim, apresentamos a evolucao de publicagcdes que
relacionaram neurodiversidade e trabalho, na figura 3.

Figura 3 - Evolucio das publicacoes sobre neurodiversidade e trabalho
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Fonte: elaborado pelos autores no Excel (2023)

Em que pese o fato de o conceito “Neurodiversidade” ter sido cunhado em 1999,
aparentemente pouca aten¢ao foi dada a sua relagdo com trabalho. Pelo perfil de producao
apresentado, e pelos resultados de buscas em bases de dados, nossa suposicdo é que
esforcos foram empreendidos em investigacdes relativas ao aprendizado e ao
desenvolvimento, sobretudo de criancas e jovens. No entanto, esse publico envelheceu, e
agora demanda por investigacdes e praticas que assegurem sua inclusdao e permanéncia
no mercado de trabalho, razao pela qual creditamos o recém crescimento no interesse pelo
tema. Como os dados coletados vao até o més de marco de 2023, projetamos a curva até
o final do ano, apontando para a tendéncia de manutencao do crescimento.



A relacdo de referéncias mais citadas costuma oferecer importantes pistas aos
interessados no tema. Dessa forma, com suporte do software Zotero, organizamos na
tabela 1, as 10 referéncias mais citadas e o respectivo veiculo em que foi publicada.

Tabela 1 - Referéncias mais citadas
Autores Citacoes Periédico

(Austin & Pisano, 2017) 77 Harvard Business Review

(Woods, Milton, Arnold, & Graby, 2018) 65 Disability & Society

(Baker, 2006) 47 Disability & Society

(Lorenz & Heinitz, 2014) 43 PLOS One

(Krzeminska et al., 2019) 41 Journal of Management and Organization
(Moore, Mclntyre, & Lanivich, 2021) 32 Entrepreneurship Theory and Practice
(Krcek, 2013) 25 Journal of Progressive Human Services
(Sumner & Brown, 2015) 21 Psychologist-Manager Journal

(Doyle & McDowall, 2022) 16 Equality Diversity and Inclusion
(Carrero, Krzeminska, & Hairtel, 2019) 16 Journal of Management and Organization

Fonte: elaborado pelos autores com auxilio do Zotero (2023)

Igualmente relevante é a relacdo de periddicos com mais ocorréncias de
publicagdes sobre a temdtica. Com suporte do software Zotero, relacionamos na tabela 2,
todos os periddicos com mais de uma publicagdo sobre neurodiversidade e trabalho; a
quantidade de ocorréncias; os anos em que as publica¢des foram realizadas, que fornecem
pistas sobre a manuten¢do ou ndo do interesse no tema; e o total de citacdes nas bases
consultadas, considerando todos os trabalhos publicados. Vale sinalizar que todas as
citacdes do periddico PLOS One se referem ao trabalho de Lorenz & Heinitz (2014).

Tabela 2 — Periodicos com mais ocorréncias

Periodico Ocorréncias E;;t;llﬁ(lz

Disability & Society 4 2006, 2018, 2021, 2021 121
Equality Diversity and Inclusion 4 2022, 2022, 2022, 2023 18
Employee Relations 3 2021, 2021, 2022 18
Personnel Review 3 2019, 2021, 2022 24
Group & Organization Management 2 2021, 2022

Human Resource Development Review 2 2021, 2023

Journal of Management and Organization 2 2019, 2019 57
Journal of Progressive Human Services 2 2012, 2017 33

PLOS One 2 2014, 2022 43
Fonte: elaborado pelos autores com auxilio do Zotero (2023)

Finalizando a primeira parte das andlises, apresentamos o mapa de co-ocorréncia
de palavras-chave, na figura 4. Na elaboracdo, empregamos o software Zotero para
agrupamento e organizacdo dos dados das bases consultadas, e entdo exportamos um
arquivo “RIS” para leitura no VosViewer. Para a andlise foram consideradas o minimo
de quatro ocorréncias, além disso, as palavras “article”, “human” e “humans” foram
removidas. Com base nos 39 itens selecionados, foram concebidos sete clusters, sendo o
primeiro com nove itens (atencao, cérebro, criangas, experimento humano, saide mental,
modelo, trabalho social, estigma e bem-estar) e o segundo com oito itens (espectro do
autismo, contexto, deficiéncia, funciondrios, emprego, gestdo de recursos humanos,



pessoas e selecdo). Além disso, € vélido destacar a conexdao do modelo social da
deficiéncia (a direita e acima), que serd mais bem explorado no tépico seguinte, com a
neurodiversidade.

Figura 4 - Evolucao das publicacgdes sobre neurodiversidade e trabalho
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Fonte: elaborado pelos autores com suporte do Zotero e VOsViewer (2023)
3.1 Neurodiversidade e seu Aparato Tedrico

Conforme mencionado anteriormente, procuramos analisar detalhadamente o
conteido de cada um dos trabalhos, trazendo seus principais achados neste tépico. Um
dos primeiros pontos que nos chamou a atencdo foi o aparato tedrico empregado nos
textos analisados. Como se trata de uma abordagem relativamente nova, sobretudo se
articulada com o mundo do trabalho, foi possivel observar uma multiplicidade teorizacdes
empregadas como pano de fundo nos trabalhos analisados. H4 convergéncia dos textos
na compreensdo de que a neurodiversidade reconhece a diversidade natural do cérebro
humano e a variedade de maneiras pelas quais as pessoas pensam € processam
informacdes (Baker, 2006; Lorenz & Heinitz, 2014; Mellifont, 2020; Patton, 2022;
Woods et al., 2018). Em outras palavras, ha convergéncia sobre o entendimento que as
diferengas neuroldgicas sdo naturais da diversidade humana, e que cada individuo possui
um cérebro unico, podendo desenvolver habilidades valiosas a sociedade (Tomczak,
2022).

N3ao obstante o fato de 33 dos 49 trabalhos analisados nio se basearem em uma
teorizacao especifica, mesmo porque se trata de uma temdtica transdisciplinar, em sua
maior parte, ha clara contraposi¢do a chamada abordagem médica, que tende a patologizar
diferengas e variagdes humanas, a exemplo de deficiéncias e transtornos neuroldgicos,
focando especificamente em suas limitacdes e dificuldades, em vez de valorizar suas
habilidades e potencialidades. No ambiente de trabalho, esse tipo de abordagem
capacitista conduz a estigmatizacao e discrimina¢do de neurodivergentes, cerceando-os
de oportunidades (Doyle & McDowall, 2022; Krzeminska et al., 2019; Lorenz & Heinitz,
2014). Como forma de confrontar a chamada abordagem médica, € comum que trabalhos
engajados com a neurodiversidade abracem o “modelo social da neurodiversidade”, que
¢ analogo ao “modelo social da deficiéncia”. A proposta ¢ que a sociedade seja mais
flexivel e inclusiva para acomodar as diversidades. Verifica-se que grande parte das

7



dificuldades enfrentadas por neurodivergentes consistem da falta de acomodagdo e
compreensdo por parte da sociedade, e ndo por sua condi¢ao (Doyle & McDowall, 2022;
Patton, 2022; Woods et al., 2018).

Em outras palavras, se busca uma mudanca de foco, que atribui menos relevancia
ao CID (Classificagao Internacional de Doengas), em busca de uma maior promogao das
habilidades e aptiddes de neurodivergentes, por vezes, camufladas pelo preconceito e pela
desinformacdo. A proposta centra-se no reconhecimento e na valoriza¢io da diversidade
natural cognitiva humana, e na criacdo de ambientes mais inclusivos e flexiveis, como
forma de acomodar essas diversidades (Krcek, 2013; Lorenz & Heinitz, 2014; Mellifont,
2021; Muskat, 2017; Woods et al., 2018).

3.2 Neurodiversidade e Mercado de Trabalho: um panorama

Ao longo dos anos a neurodiversidade foi abordada sob mdltiplas perspectivas, a
partir de distintos pontos de vista. Todavia, é possivel afirmar que ainda existem enormes
lacunas e questdes a serem exploradas, especialmente no que tange a sua relacdo com o
mercado de trabalho (Doyle & McDowall, 2022). Conforme apontado no tépico anterior,
as pesquisas relacionadas as condi¢cdes de neurodivergéncia eram majoritariamente
desenvolvidas sob a abordagem médica, sob lentes capacitistas. Atualmente essas
investigacOes tanto evoluiram para a abordagem social, quando para o fim de
compreenderem experiéncias de individuos que sofrem com barreiras impostas em fun¢do
de suas condicdes (Krzeminska et al., 2019).

Em que pese a mudanga das abordagens e a relevancia da temética, as discussoes
sobre neurodiversidade e relagdes de trabalho ainda contam com muitas lacunas. Via de
regra, individuos neurodivergentes seguem enfrentando intimeras barreiras no mercado
de trabalho, a comecar pelos processos de recrutamento e selecdo, idealizados
integralmente para individuos neurotipicos (Carrero et al., 2019). Como se nio bastassem
as barreiras impostas no momento de inser¢do laboral, neurodivergentes seguem sofrendo
com 0s mecanismos de estigmatizacdo; da falta de acomodacdes, adaptacdes e ajustes no
espaco de trabalho; da falta de oportunidades de crescimento dentro das organizacdes; da
dependéncia da empatia de sua gestao; além de toda a sorte de desrespeitos especialmente
oriundos da falta de informagao (Carrero et al., 2019; Krzeminska et al., 2019; Priscott &
Allen, 2021; Sumner & Brown, 2015).

Com o propésito de reforcar os argumentos e complementar as informagdes, o
Escritorio de Estatisticas Nacionais do Reino Unido revelou que apenas 22% dos adultos
autistas estavam empregados no pais. A pesquisa ainda aponta a decisao de metade dos
gestores do Reino Unido em ndo contratar pessoas neurodivergentes (Blackburn, 2023).
No Brasil, apds a promulgacao da lei 13.861/2019, que obriga os censos demogréficos a
incluirem especificidades inerentes ao transtorno do espectro autista (Brasil, 2019),
permitiu que o IBGE projetasse a alarmante taxa de desemprego de 85% entre adultos
autistas (Rocha, 2019). Apesar da criagao de leis que incentivam a contratag@o de autistas,
se observa que a elevada taxa de desemprego € reflexo da estigmatizacdo e da
estereotipagem rotineiramente enfrentada por esses individuos.

3.3 Camuflagem Social e Ambiente de Trabalho

Diferente de deficiéncias fisicas, que podem ser facilmente notadas, os transtornos
no desenvolvimento neurocognitivo nao sdo facilmente observdveis, permitindo que
individuos neurodivergentes escolham revelar ou ndo suas respectivas condi¢des para
seus colegas de trabalho. No entanto, escolher expor a condi¢cdo de neurodivergente



envolve muito mais que apenas declarar aos seus pares que essas pessoas ndo sdo
neurotipicas. Trata-se de uma decisdo que pode vir acompanhada de muitas desvantagens
e desafios, a exemplo do medo de ser visto apenas por sua condi¢do, através de um
esteredtipo e, por conseguinte, correr o risco de seus colegas de trabalho mudarem seu
comportamento apos a descoberta (Mellifont, 2023; Oswal, 2020). Um esteredtipo é uma
imagem idealizada a partir de senso comum. Um dos grandes problemas da estereotipia
e da estigmatizacdo € que elas nao refletem a realidade do grupo ou do individuo que é
visto por meio delas. Essas caracteristicas se relacionam diretamente com a falta de
conhecimento sobre as condi¢des e necessidades de individuos neurodivergentes, que sdo
agravadas pela falta de treinamento organizacional para lidar com seus respectivos
talentos (Ortiz, 2020; Oswal, 2020; Richards & Sang, 2016; Sumner & Brown, 2015).

Esse tipo de desconhecimento faz com que pessoas assumam ideias baseadas em
achismos, provocando a disseminacdo de inverdades prejudiciais a convivéncia de
neurodivergentes em ambientes laborais. Esse tipo de situacdo faz com que esses
individuos, ao se abrirem revelando suas respectivas condicoes, se veem desempoderados
e completamente dependentes da compreensdo de seus gerentes. Situacdes como a
relatada, invariavelmente leva essas pessoas a exclusdo, aos problemas de isolamento, e
todo tipo de agravamento decorrente dessa segregacdo social (Oswal, 2020; Priscott &
Allen, 2021; Richards & Sang, 2016; Whelpley & Perrault, 2021).

Aqueles que escolhem ndo revelar suas respectivas condi¢des sdo obrigados a, em
funcdo da falta de suporte e acomodacdo, achar formas de enfrentar o ambiente de
trabalho, mesmo com suas limita¢des, por meio de estratégias como a mimica e a
camuflagem social, ou seja, a imitar comportamentos neurotipicos (Krzeminska et al.,
2019). No entanto, aprender a imitar comportamentos que escondam sua condi¢do nao
torna menores os desafios, muito menos os elimina. A estratégia apenas faz com que
situacOes sociais corriqueiras se tornem ainda mais penosas e dificeis, deixando essas
pessoas fatigadas, sobretudo pelo esforco em representar alguém que elas nao sdo. Por
isso, revelar sua condicdo € de extrema importancia para que possam exigir seus direitos,
a exemplo de acomodacdo adequadas e suporte as suas necessidades (Carrero et al., 2019;
Patton, 2022). Logo, uma das melhores formas de incluir neurodivergentes nas empresas,
de modo que se sintam verdadeiramente aceitos, é por intermédio de politicas e
informacdes de qualidade, pelo incentivo a responsabilidade compartilhada, de protecao
desses individuos, de modo que sejam acolhidos e se sintam encorajados a revelar suas
respectivas condi¢des (Baker, 2006).

3.4 Ambiente de Trabalho e seus Percalcos

Um importante passo para tornar o local de trabalho mais inclusivo aos
neurodivergentes € reconhecer as barreiras e limitacOes implicitas nestes espagos,
tornando-as explicitas (Dobusch, 2021). O desconhecimento pode levar individuos
neurodivergentes a experienciarem diversos desafios tais como a falta de visibilidade no
trabalho, a diversidade de sintomas ndo compreendidos, a convivéncia com esteredtipos,
a falta de acessibilidade, a prioridade em situacdes de demissdo, dentre outros (Gemma,
2021; Krzeminska et al., 2019; Mellifont, 2019; Sumner & Brown, 2015).

Os problemas relativos a falta de acessibilidade aos neurodivergentes podem ser
sintetizados em duas questdes inter-relacionadas: a maneira de trabalhar e o ambiente ao
seu redor (Krzeminska et al., 2019). As caracteristicas e sintomas das condi¢Oes
neurodivergentes influem diretamente no modus operandi laboral. Com acomodacdes
corretas, esses trabalhadores podem alcangar maiores niveis de produtividade e melhor
convivéncia. Modificacdes propostas como uso de fones canceladores de ruido, horérios



flexiveis e ambientes com menos estimulos externos podem, ao longo do tempo, diminuir
estresse € melhorar o bem-estar dos trabalhadores. Contudo, é necessdrio que haja um
estudo sobre as adaptacdes, para que ndo sejam oferecidas acomodacdes genéricas, mas
sim possibilidades reais adaptadas as condi¢des dos individuos, levando em consideracdo
que algumas modificagdes para autistas, por exemplo, podem ndo ser as mesmas
necessdarias aos trabalhadores com TDAH, dislexia ou qualquer outra condi¢do (Ortiz,
2020; Tomczak, 2022).

E fundamental que gestores tomem pleno conhecimento das condi¢des e sintomas
relativos ao trabalho, considerando que todos os individuos neurodivergentes sdo
diferentes. Assim, para evitar a falta de suporte, € necessdrio que eles expliquem suas
necessidades as suas chefias e exijam seus direitos, pois apenas informar sua condig¢ao,
pode nio ser suficiente, sobretudo em virtude da diversidade de necessidades e sintomas
existentes (Patton, 2022).

Alguns novos desafios surgiram durante a pandemia de COVID-19. Enquanto
alguns obsticulos foram vencidos pelo trabalho remoto mobilizado na pandemia, a
exemplo da sobrecarga sensorial de alguns ambientes de trabalho, também surgiram
questdes como os desafios de manutencdo da concentracio no ambiente doméstico, o
trabalho excessivo resultando em burnout, além de problemas com a gestdao de tempo.
Essas novas barreiras tornaram ainda mais necessdria a capacitaciao de profissionais de
gestdo de pessoas, para que adequado suporte seja dado a essas pessoas (Szulc,
McGregor, & Cakir, 2021).

Outro elemento que merece destaque € a (falta de) oferta de capacitacdes que
fornecam suporte aos trabalhadores neurodivergentes, especialmente voltadas ao
desenvolvimento de suas aptiddes frente as constantes mudangas no ambiente laboral,
cada vez mais dinamico e dependente das tecnologias (Sumner & Brown, 2015). Por esta
razdo, € fundamental que a diretoria de pessoas esteja apta a treinar, gerir e oferecer
condig¢des proprias de trabalho para estas pessoas. A auséncia dessas capacidades pode
resultar em perda de capital humano, perda de produtividade, além de impedir o
desenvolvimento de ambientes inclusivos (Mellifont, 2021; Ortiz, 2020; Sumner &
Brown, 2015; Willis, Powell-Rudy, Colley, & Prasad, 2021). Por esta razao, defendemos
que todo tipo de suporte deva ser tecnicamente embasado, tanto no que diz respeito a
equipe que trabalhard com individuos neurodivergentes, quanto a dire¢cdo de pessoas,
assegurando a todos, um tratamento mais equilibrado e justo.

3.5 Inclusdo de Trabalhadores Neurodivergentes

As formas pelas quais neurotipicos e neurodivergentes veem e percebem o mundo
sdo distintas, levando-os a modos de agir e refletir também distintos. Por esta razdo
(dentre muitas outras), entende-se que nao seja justo aplicar 0S mesmos Processos
seletivos a estes grupos. Infelizmente, a quase totalidade dos processos de recrutamento
e selecdo sdo projetados para individuos neurotipicos, levando a perda de importantes
talentos, que sdo despercebidos pelas empresas (Krzeminska et al., 2019). Um dos
grandes desafios enfrentados em processos de recrutamento e selec¢do € a dificuldade ndo
apenas de neurodivergentes com 0s processos em si, mas também a falta de capacitacao
de profissionais para identificar e avaliar estes talentos (Willis et al., 2021).

Trabalhadores neurodivergentes costumam ser muito bem sucedidos em tarefas
organizacionais, inovativas e administrativas, assim como em decisdes estratégicas
(Houdek, 2022), no entanto, s6 é possivel empregar suas diferencas em favor das
empresas, se as mesmas estiverem aptas a compreenderem seus trabalhadores. Uma das
formas de reduzir os impactos causados pela inaptiddo organizacional em lidar com
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trabalhadores neurodivergentes é a adocao de novos sistemas, a exemplo da contratagdo
de organizacdes que melhor compreendam as caracteristicas desses individuos (Carrero
et al.,, 2019), seja revisando e adaptando os sistemas de trabalho existentes, seja
concebendo um sistema a parte.

As universidades também podem abragar programas de assisténcia aos estudantes
neurodivergentes, apoiando-os na busca por coloca¢des. Um dos principais obstaculos ao
sucesso desse tipo de programa costuma ser o proprio desconhecimento de sua existéncia
por parte do publico interessado. Assim, se torna fundamental que programas dessa
natureza sejam amplamente difundidos, inclusive por meio de convénios com empresas,
favorecendo ndo apenas seu conhecimento, mas também a troca de informacdes e
orientacdes que auxiliam nos processos de inser¢do e manutencdo dessas pessoas no
mercado de trabalho (Carrero et al., 2019).

Sao escassos os trabalhos de promocdo do desenvolvimento de habilidades
profissionais para estudantes neurodivergentes (soft skills), a exemplo da comunicac¢ao
adequada, da colaborag@o em equipe e da inteligéncia emocional. Esse tipo de a¢do, além
da prépria promocdo ao desenvolvimento de novas habilidades, fomenta o convivio
harmoénico, promovendo boas relacdes laborais. Trazer os desafios do mercado de
trabalho para o ambiente de ensino, contribui com a diminuicdo do choque que esses
individuos podem ter com a mudanca de ambiente ao ingressar em seus primeiros
empregos (Ortiz, 2020).

3.6 Alternativas para Ambientes Laborais

Ao longo dos 17 anos cobertos por esta revisdo (2006-2023), apesar de ainda
incipiente, foi possivel notar que a tematica “neurodiversidade e ambiente de trabalho”
dialoga com ampla diversidade de assuntos. Diversos debates sobre terapias, andlises e
métodos de adaptacdo povoam os textos analisados, com destaque para os métodos ABA
- (Applied Behaviour Analysis ou “Analise de Comportamento Aplicada” em portugués)
(Baker, 2006), Gamification (Willis et al., 2021), e o uso de Realidade Virtual (Kim et
al., 2022).

A ABA, mais presente nas publicacdes mais antigas, consiste de um método que
apesar de enriquecedor, € alvo de diversos questionamentos. O método parte de dois
principios bdsicos — aprendizado e comportamento — e busca trabalhar esses dois
principios estudando o impacto da condigio autista em situacdes reais. E uma terapia de
tratamento intensivo que ensina autistas, principalmente criangas, a agirem como
neurotipicos. Apesar de ser uma das terapias mais recomendadas por médicos, ela divide
opinides, ja que estimula as taticas de camuflagem social, que podem ser prejudiciais a
saide mental de individuos neurodivergentes. Uma das principais consequéncias de
ensinar um autista a agir como um ndo autista € que ele ndo aprendera a lidar com suas
proprias caracteristicas, procurando ignora-las. Assim, esses individuos tendem a um
enorme desgaste fisico e mental, ao serem impelidos a emular comportamentos que nao
lhe sdo préprios, ou seja, espelhando comportamentos neurotipicos (Baker, 2006; Haney,
2018).

O método de Gamification emerge como uma possibilidade de diminuir
dificuldades encontradas em recrutamentos. A ideia é trazer jogos sérios, ou seja, jogos
que nado tenham foco em entretenimento e sim em compreender capacidades cognitivas,
como alternativa as entrevistas e processos seletivos tradicionais e projetadas para
neurotipicos. O uso de jogos como forma de recrutamento pode diminuir a ansiedade
induzida pela atmosfera inerente a esse tipo de processo, além de também ser util no
cotidiano, como forma de acomodacio e entrega de tarefas rotineiras (Willis et al., 2021).
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A Realidade virtual também € defendida como método de ensino e aprendizagem
e vem sendo estudada como meio efetivo de oferecer suporte vocacional aos autistas,
assim como treinamento de habilidade sociais para entrevistas e tarefas didrias. Um ponto
alto do método € a simulacdo da realidade, que emula tarefas e situacdes cotidianas,
permitindo a prética de habilidades de forma repetida e em diferentes cendrios. O método
¢ relevante ndo apenas aos processos educacionais de autistas, mas também pela
possibilidade de emular a perspectiva laboral cotidiana de autistas para trabalhadores
neurotipicos, fazendo com que compreendam, de forma empadtica, situacOes praticas
vivenciados por individuos neurodivergentes (Kim et al., 2022).

3.7 Oportunidades de Pesquisas

Como se trata de uma temdtica com recente interesse pela academia, ndo foi
possivel identificar situacdes de continuidade de estudos, ou seja, trabalhos que tomaram
como ponto de partida, investigagdes anteriores, tal qual apresentado por Corréa et al.
(2022). Além disso, parte expressiva dos trabalhos analisados se limita a desenvolver
proposi¢des simplistas, como a replicacdo do estudo em outros contextos, ou por meio de
outros métodos e amostras. Assim, procuramos reunir as principais questdes e lacunas
observadas, com a finalidade de propor uma agenda de pesquisas sobre neurodiversidade
e ambiente de trabalho.

Observamos a necessidade de mais investigacoes que empreguem fontes
primdrias de dados (Ortiz, 2020), ou seja, que carreguem mais autoridade e proximidade
com a temdtica, convergindo com a mdxima “nada sobre nés sem nds”. Além disso,
diversos trabalhos sugerem que maior énfase seja dada em investigacdes e praticas sobre
acomodacdes mais inclusivas aos neurodivergentes. Os autores também recomendam
pesquisas sobre o impacto individual das acomodacdes, sugerindo a necessidade de maior
aprofundamento e exploragdo do tema, especialmente no uso cotidiano dessas
acomodacdes e o seu impacto na produtividade dos individuos (Doyle & McDowall,
2022; Mellifont, 2021; Narenthiran, Torero, & Woodrow, 2022; Oswal, 2020).

Outro ponto recomendado se refere a melhor exploracdo de novas tecnologias e
como elas se aplicam ao contexto da neurodivergéncia. Os trabalhos sugerem melhor
compreender o tema e seu impacto no cotidiano do trabalho, tanto de forma generalizada
(Walkowiak, 2023), quanto focando em grupos especificos, como mulheres autistas
(Gemma, 2021). Os trabalhos também se direcionam aos mecanismos de
responsabilizacdo das organizac¢des nos processos de promogao da inclusdo de individuos
neurodivergentes (Krzeminska et al., 2019; Priscott & Allen, 2021; Szulc et al., 2021).
Alguns s@o mais especificos, ao sugerirem que sejam investigadas as formas que as
organizacdes lidam com neurodivergentes, compreendendo as respectivas complexidades
de seus trabalhadores (Priscott & Allen, 2021). Também sdo observadas sugestdes de
investigacdes que contemplam o pds-pandemia da Covid-19, com destaque para a
investigacao de métodos de trabalho que ajudem a lidar com os novos desafios originados
do trabalho remoto no contexto da neurodivergéncia (Szulc et al., 2021).

4. Consideracoes Finais

O principal objetivo deste trabalho foi analisar a producio cientifica que relaciona
neurodiversidade e o mundo do trabalho. Antes de seu desenvolvimento, partimos da
premissa que o crescente interesse sobre a temadtica € fruto do amadurecimento de uma
imensa populacao de criancas e adolescentes neurodivergentes que se tornou adulta, e
hoje enfrenta enormes barreiras para sua inclusdo e permanéncia do mercado de trabalho.
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A relevancia ampliada do tema diversidade em organizacdes, especialmente fomentada
pelos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), propostos pela ONU, associada
ao crescimento de diagndsticos tardios de individuos neurodivergentes, também fortalece
o recém aumento do interesse pelo tema.

Apesar desse recém crescimento nas publicacdes, compreendemos que o mesmo
ainda seja relativamente timido, se levarmos em consideracdo a importancia do tema, que
carece de profunda compreensao no ambito da academia, além de praticas mais inclusivas
e humanizadas nos recintos de trabalho. H4 ainda um longo caminho a ser percorrido,
tanto na academia, quanto na pratica, que inclui o combate aos preconceitos e a
desinformacao, a critica e a contraposi¢ao aos modelos “meritocraticos” de recrutamento,
selecdo e avaliagdo, além da propria compreensdo empdtica de que cérebros distintos
compreendem e reagem de maneiras distintas.

Como se trata de uma temaética transdisciplinar, ainda que se situe no campo das
organizagdes, sobretudo por abordar neurodiversidade em ambientes de trabalho,
vislumbramos indmeros caminhos de pesquisa a serem trilhados, norteados por
perspectivas diversas. Tomando por base os textos estudados, foi possivel concluir que
se trata de uma tematica critica, com pauta politico/progressista, o que sugere a constru¢ao
de “avenidas de pesquisa”. A exemplo, destacamos, dentre muitas outras possibilidades,
a potencial relacdo da tematica com a opg¢do decolonial, com destaque para os conceitos
de colonialidade do ser, do poder e do saber.
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