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RESUMO

Este trabalho investiga o transtorno de déficit de atengdo e hiperatividade (TDAH) no
contexto corporativo, analisando como as corporagdes lidam com pessoas que apresentam
TDAH e outros transtornos neurodesenvolvimentais. Em um cendrio onde a diversidade
e as caracteristicas de inclusdo ganham relevancia, esta pesquisa destaca as
especificidades do TDAH em adultos e o impacto dessas nas praticas organizacionais. A
metodologia utilizada foi uma revisao de literatura, que permitiu o levantamento e analise
de subsidios tedricos sobre politicas inclusivas e adaptativas aplicadas ao TDAH. Observe
que os individuos com TDAH enfrentam desafios como desatenc¢do e impulsividade, mas
também trazem habilidades diferenciadas, como criatividade e inovagdo, que podem ser
altamente benéficas para a organizagcdo. Os resultados demonstram que praticas
inclusivas e politicas de suporte sdo determinantes para que esses colaboradores alcancem
o maximo de seu potencial, transformando a diversidade cognitiva em um diferencial
competitivo. Conclui-se que a inclusdo de profissionais com TDAH ndo s6 enriquece o
ambiente corporativo, mas também contribui para uma sociedade mais equitativa e

responsavel.

Palavras-chave: TDAH. Inclusdo Corporativa. Diversidade Cognitiva.



ABSTRACT

This paper investigates attention deficit hyperactivity disorder (ADHD) in the corporate
context, analyzing how corporations deal with people who have ADHD and other
neurodevelopmental disorders. In a scenario where diversity and inclusion are gaining
relevance, this research highlights the specificities of ADHD in adults and their impact
on organizational practices. The methodology used was a literature review, which
allowed for the collection and analysis of theoretical subsidies on inclusive and adaptive
policies applied to ADHD. Note that individuals with ADHD face challenges such as
inattention and impulsivity, but also bring differentiated skills, such as creativity and
innovation, which can be highly beneficial to the organization. The results show that
inclusive practices and support policies are crucial for these employees to reach their full
potential, turning cognitive diversity into a competitive advantage. It is concluded that
the inclusion of professionals with ADHD not only enriches the corporate environment,

but also contributes to a more equitable and responsible society.

Keywords: ADHD. Corporate Inclusion. Cognitive Diversity.
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2 Introducao

O debate em torno da diversidade e inclus@o tem se tornado cada vez mais central
nas organizacgdes. Nos ultimos anos, esse tema ampliou seu alcance para abranger um
aspecto que antes recebia pouca atenc¢do: a neurodiversidade. A ideia tem como objetivo
romper com a visao clinica das diferencas neurologicas, defendendo que estas variagdes
facam parte do espectro natural da experiéncia humana. De forma mais precisa, o conceito
de neurodiversidade diz que diferencgas neuroldgicas, como o TDAH, sdo resultado de
variagdes normais e naturais no genoma humano (AUSTIN; PISANO, 2017). Dentro
deste espectro, o Transtorno de Déficit de Atengdo e Hiperatividade (TDAH) deixa de ser
visto apenas sob a perspectiva da limitagao e passa a ser compreendido como parte natural
das diferentes formas de ser humano. Essa mudanga de olhar é crucial para empresas que
desejam ndo apenas cumprir com agendas inclusivas, mas criar de fato um ambiente que
acolha diferentes habilidades, ritmos ¢ formas de pensar.

Enquanto outros perfis neurodivergentes também contribuem com maneiras
originais de solucionar problemas, este estudo concentra-se especificamente no
Transtorno de Déficit de Atenc¢do e Hiperatividade. O TDAH, de acordo com a literatura
especializada, ¢ um transtorno do neurodesenvolvimento marcado por sintomas de
desaten¢do, impulsividade e, em muitos casos, hiperatividade. Como apontam Mattos,
Rohde e Polanczyk (2012), a intensidade e a combinacdo desses sinais variam entre as
pessoas, € seus efeitos se estendem a vida adulta, afetando ndo s6 o desempenho
profissional, mas também a qualidade das rela¢des interpessoais. Estima-se que a
prevaléncia do TDAH na populagdo adulta seja de aproximadamente 2,5%, podendo
chegar a 8% em outras faixas etarias (APA, 2014; ABDA, 2016). Apesar de sua
expressiva incidéncia, o transtorno ainda ¢ largamente subdiagnosticado e subtratado
(MATTOS; ROHDE; POLANCZYK, 2012). No Brasil, por exemplo, um estudo dos
mesmos Mattos, Rohde e Polanczyk (2012) apontou que apenas uma pequena fragdo das
pessoas com TDAH, entre 16,2% e 19,9%, recebia tratamento de primeira linha,
evidenciando uma significativa lacuna no cuidado a essa populacdo.. No Brasil, um
estudo dos mesmos Mattos, Rohde e Polanczyk, apontou que apenas uma pequena fragao
dos individuos com TDAH, entre 16,2% e 19,9%, recebia tratamento de primeira linha,
evidenciando uma significativa lacuna no cuidado a essa populacdo. Embora a condigao

possa gerar dificuldades funcionais no ambiente de trabalho, ignorar suas potencialidades



seria desperdigar talentos que poderiam ser lapidados com adaptacdes simples e politicas
de inclusao.

O contexto corporativo impde desafios adicionais. Empresas costumam operar
segundo padrdes rigidos de produtividade e comportamento, o que tende a dificultar a
inclusdo de perfis que sejam diferentes dessas expectativas. Rosani et al. (2023) lembram
que politicas de diversidade ainda privilegiam dimensdes mais visiveis (como género ou
etnia), afastando as neurodivergéncias a um segundo plano. Assim, colaboradores com
TDAH muitas vezes enfrentam obstaculos ligados a organizagdo, ao foco e a interagao
social. Apesar disso, pesquisas destacam um contraponto importante: a presenca de
criatividade singular, de uma energia inventiva que pode resultar em solugdes nao
convencionais. Trata-se de um potencial que, se devidamente valorizado, amplia a
capacidade inovadora das empresas. De fato, um nimero crescente de empresas pioneiras
como SAP, Hewlett Packard Enterprise (HPE) e Microsoft tem reformado seus processos
de RH para acessar esses talentos, relatando ganhos de produtividade, melhorias na
qualidade e um aumento na capacidade de inovagao, tratando a neurodiversidade como
uma vantagem competitiva (AUSTIN; PISANO, 2017).

A crescente conscientizacdo sobre a diversidade e inclusdo no ambiente
corporativo tem sido um marco nos ultimos anos. No entanto, ao observar mais
atentamente, percebe-se que a neurodiversidade, abrangendo condigdes como o
Transtorno de Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH) e outros transtornos do
neurodesenvolvimento em adultos, ainda se apresenta como um campo que demanda
maior exploracdo e, fundamentalmente, compreensdo pratica dentro das organizagdes
brasileiras. Essa falta de compreensado pratica reflete-se em altas taxas de desemprego e
subemprego para essa populagdo. A taxa de desemprego entre neurodiversos pode chegar
a 80%, e mesmo profissionais altamente qualificados frequentemente se encontram em
posi¢des aquém de suas capacidades (AUSTIN; PISANO, 2017). Um estudo especifico
com adultos com TDAH, por exemplo, observou que apenas 38% dos participantes
trabalhavam em tempo integral, evidenciando o impacto do transtorno na estabilidade
profissional (HOLST; THORELL, 2020 apud RAMALHO, 2020). Esta constatacao
inicial, aliada a vivéncia de desafios e potencialidades que acompanham tais perfis
neurocognitivos, impulsionou o interesse em aprofundar o estudo sobre como as
corporagdes lidam com essa realidade multifacetada.

Nesse sentido, as empresas, enquanto agentes de transformagdo social,

desempenham um papel crucial na construgdo de uma sociedade mais equitativa e



acolhedora. Ao investigar as praticas, politicas e a cultura organizacional voltada aos
profissionais neurodivergentes, com um olhar aprofundado sobre aqueles com TDAH,
esta pesquisa busca oferecer insights valiosos que podem estimular mudangas
significativas. O objetivo vai além de simplesmente preencher uma lacuna académica;
trata-se de fomentar uma reflexao critica nas corporagdes sobre a importancia de cultivar
ambientes que ndo apenas acolham, mas que ativamente valorizem e potencializem as
singularidades e os talentos inerentes aos profissionais com diferentes perfis
neurocognitivos. Acredita-se que a adequacao de praticas empresariais a esses multiplos
perfis nao ¢ apenas uma questao de responsabilidade social, mas também um diferencial
estratégico em um mercado que valoriza cada vez mais a inovagdo e a multiplicidade de
perspectivas.

Embora a literatura sobre TDAH seja consideravel, e discussdes sobre outros
transtornos do neurodesenvolvimento estejam emergindo, ainda se nota uma caréncia de
estudos que se debrucem especificamente sobre as sutilezas das politicas corporativas de
inclusdo de forma integrada e os impactos percebidos no cotidiano das empresas
brasileiras quando se considera o espectro da neurodiversidade, com foco nas
particularidades do TDAH. Por isso, este trabalho se justifica pelo potencial de contribuir
tanto com embasamentos tedricos quanto, principalmente, com aplicagdes praticas. A
expectativa ¢ que os resultados possam ajudar gestores, profissionais de Recursos
Humanos e as proprias equipes a desenvolverem e colocarem em pratica politicas mais
eficazes e humanas, que promovam a equidade de oportunidades para todos os perfis
neurodivergentes. Assim, espera-se também reduzir o preconceito e melhorar os
processos de inclusdo e integragdo. Portanto, ao lancar luz sobre as maneiras pelas quais
as empresas podem ndo sé integrar, mas efetivamente impulsionar o desenvolvimento de
colaboradores neurodivergentes, especialmente aqueles com TDAH, esta monografia
almeja corroborar para o aprimoramento dos modelos de gestdo. Espera-se, com isso,
ampliar a perspectiva acerca dos inimeros beneficios de um ambiente de trabalho
verdadeiramente inclusivo, onde cada individuo, independentemente de suas
particularidades cognitivas, possa crescer e contribuir plenamente com suas aptiddes,
reforcando, o potencial inovador e a responsabilidade social das organizagdes.

Outra proposta deste trabalho, seria de propor uma andlise de como o TDAH ¢
tratado no universo corporativo e quais praticas podem favorecer a inclusdo efetiva de
profissionais com esse perfil. Diante disso, a problematica central deste estudo reside em

investigar como as empresas brasileiras lidam com profissionais com TDAH,



questionando como tém adaptado suas estratégias para incluir esses profissionais e, ao
mesmo tempo, valorizar seus talentos e auxiliar na superacdo de seus desafios.

Para responder a essas questdes, o objetivo geral deste trabalho ¢ analisar como
as empresas brasileiras abordam a neurodiversidade em suas politicas e praticas de gestao,
com foco principal em investigar como lidam com os profissionais com Transtorno de
Déficit de Atencao e Hiperatividade (TDAH), visando identificar os mecanismos de
inclusdo, suporte e desenvolvimento implementados. Foram tracados os seguintes
objetivos especificos: analisar a partir de estudos publicados, como a neurodiversidade ¢
compreendida no ambiente de trabalho e suas implicagdes; examinar as principais
dificuldades enfrentadas por profissionais com TDAH no contexto corporativo brasileiro;
identificar e analisar, na literatura, as politicas e praticas de inclusdo e adaptacdo que
favorecem o desenvolvimento de profissionais com TDAH; discutir, com base em estudos
publicados, o impacto que as estratégias de inclusdo para pessoas com TDAH podem
gerar na produtividade, no clima organizacional e na inovagdo; e, por fim, propor
diretrizes ou recomendacdes que possam auxiliar as empresas a aprimorarem suas
abordagens de inclusdo e gestdo de talentos neurodivergentes, com énfase no TDAH.

Para tanto, a metodologia adotada baseia-se em revisdo bibliografica ampla,
envolvendo artigos académicos, livros e documentos institucionais. A estrutura adotada
segue um caminho relativamente cléssico: inicia-se pela fundamentagao tedrica, descreve
a metodologia utilizada, apresenta e discute os resultados obtidos e, por fim, lanca
consideracdes que pretendem contribuir para o debate sobre diversidade e

neurodiversidade no mercado de trabalho.



3 Referencial Teorico

3.1 Neurodiversidade no Contexto Organizacional: Um Panorama dos

Transtornos do Neurodesenvolvimento e 0 Foco no TDAH

O conceito de neurodiversidade tem conquistado espago crescente no cenario
corporativo e académico, provocando uma mudang¢a importante na forma como
enxergamos as diferencas neuroldgicas no ambiente de trabalho. A noc¢do central ¢
simples, mas poderosa: o cérebro humano nao segue um padrao nico e condi¢des como
o Transtorno do Espectro Autista (TEA), os Transtornos de Aprendizagem e o Transtorno
de Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH) ndo devem ser encarados apenas como
limitacdes, mas como manifestacdes legitimas da diversidade humana. A aceitagdo desse
paradigma abre caminho para ambientes profissionais mais inclusivos, nos quais o
potencial singular de cada individuo pode ser melhor aproveitado. De forma analoga aos
beneficios que a diversidade de género, cultura e formagdo disciplinar trazem para uma
empresa, a neurodiversidade oferece vantagens diretas. Individuos neurodiversos, por
terem uma "fiacao" cerebral diferente daquela das pessoas "neurotipicas", podem trazer
novas perspectivas para os esfor¢os de uma empresa em criar ou reconhecer valor
(AUSTIN; PISANO, 2017)

Os chamados transtornos do neurodesenvolvimento compdem um conjunto de
condi¢des que se manifestam ja na infancia, muitas vezes antes do ingresso escolar, e se
caracterizam por déficits que podem impactar diferentes areas da vida: pessoal,
académica, social e, posteriormente, profissional. Em boa parte dos casos, essas
condig¢des se prolongam na vida adulta, o que exige das organizagdes e da sociedade ndo
apenas compreensdo, mas também estratégias adaptativas adequadas para garantir a
participagdo plena desses individuos no mundo do trabalho. Essa persisténcia do
transtorno na vida adulta € um fator crucial, pois muitos dos sintomas que se manifestam
na infancia, como a hiperatividade, podem ser reduzidos, enquanto outros, como a
desatencdo e a impulsividade, continuam presentes, exigindo adaptagdes continuas no

ambiente profissional.



Entre os transtornos que apresentam implicacdes diretas no contexto
organizacional, destacam-se alguns exemplos:

e Transtorno do Espectro Autista (TEA): marcado por dificuldades na
comunicagdo e interagdo social, além de padrdes de comportamento repetitivos e
interesses especificos. No trabalho, pessoas com TEA podem demonstrar
habilidades excepcionais em tarefas que exigem andlise de dados, foco em
detalhes ou raciocinio logico. Porém, adaptagdes relacionadas a comunicacio
clara, rotinas previsiveis e reducdo de estimulos sensoriais podem ser
fundamentais.

e Transtornos de Aprendizagem: englobam dificuldades em éreas especificas...
como leitura (dislexia), condi¢do que, segundo algumas pesquisas, pode conferir
habilidades especiais em reconhecimento de padrdoes, memoria ou matematica
(AUSTIN; PISANO, 2017), escrita (disgrafia)... ou matematica (discalculia).
Embora se imagine que tais barreiras estejam superadas na vida adulta, na pratica,
podem ressurgir em atividades que demandam leitura rapida de textos técnicos,
elaboracdo de relatérios ou andlise de dados numéricos. Estratégias de
compensagdo ¢ o uso de ferramentas de apoio tecnologico tornam-se, portanto,

aliados importantes.

Diante desse panorama, ganha destaque o Transtorno de Déficit de Atencao e
Hiperatividade (TDAH), uma das condi¢des neurodesenvolvimentais mais frequentes e,
a0 mesmo tempo, mais complexas no que diz respeito ao ambiente corporativo. O TDAH
¢ definido pela presenca de desatencdo, impulsividade e hiperatividade, fatores que
podem dificultar a adaptagdo a setores que exigem concentragao continua e constancia de
desempenho. Em adultos os sintomas tendem a se apresentar de forma distinta da infancia,
J4& que mecanismos compensatorios sao desenvolvidos ao longo da vida. Esse aspecto,
embora possa mascarar os sinais, torna o diagnostico mais dificil e frequentemente tardio.
De fato, sintomas como a dificuldade em seguir rotinas, cumprir prazos, elaborar
conclusdes e a tendéncia ao esquecimento podem ser interpretados erroneamente no
ambiente corporativo. Por outro lado, caracteristicas como a criatividade, o raciocinio
rapido e a capacidade de intensa concentracdo em tarefas de interesse, o chamado
hiperfoco, sdo potencialidades frequentemente associadas ao transtorno (RAMALHO,

2020).



Segundo Medeiros (2023), a demora em identificar o TDAH exige dos
profissionais de saide uma andlise cuidadosa, para ndo confundir o transtorno com outras
condi¢des de sintomas semelhantes, como ansiedade ou depressdo. Além disso, a
hiperatividade no adulto raramente se manifesta como agitacao fisica visivel, mas sim
como uma inquietacao interna constante. Por esse motivo, a avaliacdo diagnostica precisa
ser minuciosa, com instrumentos adequados para captar nuances que, de outra forma,
passariam despercebidas. Essa dificuldade diagndstica é reforcada pelo fato de que os
sintomas, por serem frequentes na populagao em geral, podem passar a vida inteira sem
serem considerados como expressdo de um transtorno que necessita de tratamento
adequado. O diagndstico em idade adulta, quando realizado de maneira precisa,
desempenha papel fundamental ndo apenas para orientar intervengdes terapéuticas, mas
também para sensibilizar organizacdes quanto a necessidade de praticas de inclusdo.
Como ressaltam Dos Reis Pereira, De Freitas e Da Silva (2015), reconhecer o TDAH em
profissionais ¢ um passo para que as empresas revisem processos, flexibilizem rotinas e
adotem estratégias que permitam acolher diferentes modos de funcionamento cognitivo.

Assim, mais do que identificar um transtorno em um colaborador, trata-se de
repensar a estrutura institucional de forma mais ampla. O reconhecimento da
neurodiversidade, e do TDAH em particular, funciona como convite as organizagdes para
que criem espagos realmente inclusivos, capazes de valorizar talentos que, muitas vezes,
permanecem ocultos justamente pela falta de compreensao adequada.

Para Medeiros (2023, p. 21):

A resisténcia das organizacdes em se sensibilizar para a
necessidade de adaptagdes para o TDAH pode ser considerada

uma postura empedernida, geralmente alimentada pela falta de
conhecimento sobre o potencial contributivo desses individuos.

Por conseguinte, ¢ importante que as corporagdes compreendam que a presenga
de profissionais com TDAH nao ¢ um fardo, mas uma oportunidade de diversificacao de
habilidades e perspectivas no ambiente de trabalho. Sendo assim, as empresas que adotam
uma visdo filantropica e inclusiva, promovendo adaptagdes para atender as necessidades
dos colaboradores ndo s6 ampliam seu potencial inovador, como também fomentam acdes
para uma sociedade mais equitativa, na qual cada individuo pode alcancar seu pleno

potencial.



3.1.1 Impactos do TDAH no Ambiente Corporativo

O ambiente corporativo, regido por uma logica de produtividade constante e pela
busca de organizacdo, pode representar um obstaculo particular para pessoas com
Transtorno de Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH). Nao ¢ incomum que
caracteristicas proprias dessa condi¢do, como a dificuldade em manter o foco ou a
tendéncia a procrastinagao, resultem em um desempenho irregular. Essa irregularidade
muitas vezes estd ligada a dificuldade que individuos com TDAH tém em realizar
trabalhos considerados chatos ou repetitivos, o que pode levar a erros por falta de ateng¢ao
e a uma tendéncia a adiar o inicio de tarefas que exigem muita concentracdo. Muitos
relatam sentir-se desmotivados e procrastinar, mesmo quando consideram o trabalho
interessante, criando um conflito interno entre o interesse pela atividade e a dificuldade
em executd-la de forma consistente. Em muitos casos, esse padrdo de picos de
produtividade seguidos por periodos de queda gera nos profissionais uma sensagdo de
inadequacdo, como se suas competéncias ndo conseguissem acompanhar as exigéncias
do mercado.

Quando se esta em um espaco em que rapidez e efici€ncia sao os parametros mais
valorizados, essas particularidades frequentemente acabam mal interpretadas. Rocha
(2022) observa que tal percep¢dao pode levar gestores a subestimar o valor que
colaboradores com TDAH podem agregar. E uma leitura restrita, ja que o TDAH ndo se
resume a dificuldades. Ele também traz um repertorio de qualidades que, se reconhecidas
e estimuladas, enriquecem o ambiente de trabalho. A dificuldade com a gestao do tempo,
a impulsividade que pode se manifestar ao interromper colegas, e a desorganizagdo sao
sintomas que, sem o devido contexto, podem ser vistos como falta de profissionalismo ou
desrespeito (AUSTIN; PISANO, 2017; SENA, 2024). Essa ma interpretacdo ignora que
tais comportamentos ndo sdo intencionais, mas sim manifestagdes do transtorno.

Rocha (2022) lembra que muitas pessoas com TDAH apresentam criatividade
latente, modos de pensar menos convencionais € uma energia diferenciada. Quando essas
caracteristicas sd3o devidamente direcionadas, transformam-se em vantagens
significativas para a organizacdo. Entre essas vantagens, destaca-se a capacidade de
hiperfoco, um estado de concentragdo intensa e duradoura que, quando ativado por
tarefas que despertam o interesse do individuo, pode levar a um desempenho excepcional
(RAMALHO, 2020). Além disso, pesquisas mostram que algumas caracteristicas do

TDAH podem conferir habilidades especiais em reconhecimento de padrdes, memoria e



matematica. Essa capacidade de identificar padrdes que outros ndo percebem tem sido
aproveitada em areas estratégicas como a ciberseguranca, onde equipes neurodiversas
demonstraram ser até 30% mais produtivas que as demais. A combina¢do de raciocinio
rapido, criatividade e abertura a novas ideias torna esses profissionais valiosos
catalisadores de inovagdo. Nesse ponto, vale retomar a sintese feita por Mattos, Rohde e
Polanczyk (2012, p. 46):

"O desafio, portanto, ¢ encontrar estratégias que, longe de serem paliativas,

permitam aos profissionais com TDAH explorar essas qualidades".
O papel das empresas, nesse sentido, ¢ oferecer condi¢des reais para que esse potencial
flores¢a. Medidas aparentemente simples, como flexibilizar a estrutura de trabalho ou
adaptar rotinas, podem ter impacto decisivo. Mais do que favorecer a produtividade, tais
agOes criam no colaborador a sensagdo de pertencimento e acolhimento, o que pode
transformar profundamente sua vivéncia no cotidiano organizacional (COUTINHO;
FRANCA, 2020).

E importante ressaltar que esse suporte nio deve ser tratado como concessio ou
beneficio extra. Ele constitui, antes de tudo, um pilar da inclusdo, essencial para o
crescimento de todos. Em companhias que j& valorizam a diversidade e estimulam a
inovacao, a presenca de profissionais com TDAH ndo ¢ vista como exce¢ao, mas como
acréscimo valioso. Perspectivas Uinicas, muitas vezes energéticas e fora do padrao, podem
ser justamente o que impulsiona a criacdo de solugdes diferenciadas. Rocha (2022)
defende que, quando a cultura organizacional se ajusta para reconhecer e valorizar essas
contribuigoes, o resultado aparece tanto no bem-estar individual quanto no desempenho
coletivo. Além disso, empresas que adotam uma postura inclusiva se tornam naturalmente
mais atrativas para novos talentos. Essa mudanca de olhar sobre 0 TDAH no ambiente
corporativo acompanha tendéncias sociais mais amplas, nas quais a diversidade ¢
reconhecida ndo apenas como um compromisso €tico, mas como um elemento
fundamental da competitividade e da inovagdao (MATTOS; ROHDE; POLANCZYK,
2012). Sob essa perspectiva, o TDAH passa a ser compreendido nao s6 como um desafio
clinico, mas como uma caracteristica que, quando integrada de forma consciente,
contribui para a constru¢do de espagos de trabalho mais dindmicos, adaptaveis e

genuinamente inclusivos.



3.2 Politicas Corporativas de Inclusdo e Adaptacao

As politicas corporativas de inclusdo constituem um recurso indispensavel para
que cada colaborador possa exercer suas fungdes de forma satisfatoria, respeitando suas
particularidades. No caso do Transtorno de Déficit de Aten¢ao e Hiperatividade (TDAH),
a ado¢ao de medidas especificas de apoio no ambiente de trabalho revela-se fundamental
tanto para minimizar possiveis prejuizos quanto para favorecer o pleno aproveitamento
das capacidades produtivas desses profissionais (MATTOS; ROHDE; POLANCZYK,
2012).

Essas politicas podem tomar corpo de diversas maneiras. Um exemplo recorrente
¢ a flexibilizagdo de horérios, que possibilita ao trabalhador com TDAH organizar sua
rotina de modo mais eficiente. Outro caminho consiste em promover treinamentos
voltados a equipe, visando desfazer estigmas e construir um ambiente de maior
acolhimento (DOS REIS PEREIRA; DE FREITAS; DA SILVA, 2015). Tais medidas sdo
consideradas "adaptagdes razoaveis", que sao modificagdes no ambiente ou nas
expectativas de trabalho que permitem a um individuo com TDAH desempenhar suas
funcdes de maneira eficaz (SENA, 2024). Outros exemplos de adaptagdes incluem a
oferta de um ambiente de trabalho mais silencioso para minimizar distracdes, o
fornecimento de fones de ouvido com cancelamento de ruido, a disponibilizacdo de
instrucdes de trabalho de forma clara e detalhada, e o incentivo ao uso de ferramentas de
gerenciamento de tempo e organizacao (SENA, 2024; AUSTIN; PISANO, 2017). Além
disso, adaptagdes no espaco fisico e na propria distribuicao da carga de trabalho também
se mostram eficaz. Ajustes aparentemente simples, quando alinhados as necessidades
individuais, sdo capazes de reduzir o estresse e ampliar o engajamento, criando condigdes

mais justas de participagdo no cotidiano corporativo.

Rocha (2022, p. 05) diz que:

Em paises onde a inclusdo neurodiversa ¢ mais avangada, essas
politicas ja fazem parte das praticas padrdo em varias empresas,
demonstrando a eficacia de tais ag¢des na retencdo e no
desenvolvimento de talentos com perfis diferenciados.



Para além dos ajustes na rotina, empresas pioneiras na inclusdo da
neurodiversidade, como SAP e Microsoft, tém desenvolvido programas que reformulam
o proprio processo de contratacdo. Uma pratica comum ¢ substituir a entrevista
tradicional, que pode ser uma barreira para muitos neurodiversos, por processos de
avaliagcdo mais longos e praticos (AUSTIN; PISANO, 2017). Em vez de uma conversa,
os candidatos participam de "hangouts" e oficinas onde podem demonstrar suas
habilidades em projetos que simulam o trabalho real. Essa abordagem permite que as reais
capacidades dos candidatos venham a tona ao longo de semanas, em vez de minutos

(AUSTIN; PISANO, 2017).

Adicionalmente, o sucesso desses profissionais depende da criagdo de um
ecossistema de suporte robusto. Isso inclui a designa¢do de um "buddy" (um colega da
mesma equipe para auxiliar com tarefas diarias), um mentor de carreira e, crucialmente,
o treinamento da lideranca e das equipes (AUSTIN; PISANO, 2017). Sessdes de
treinamento ajudam os gestores e demais funcionarios a compreenderem as
especificidades do TDAH e a ajustarem a comunicacao para ser mais direta e eficaz. Um
gestor da SAP relatou que o programa o forgou a conhecer melhor cada pessoa de sua
equipe, afirmando: "Isso me tornou um gerente melhor, sem davida" (AUSTIN; PISANO,
2017). Um ambiente adequado faz com que o colaborador com TDAH tenha um
desempenho menos flutuante, o que favorece ndo s6 o individuo, mas também a
produtividade da equipe e da organizagdo. Ainda que essas politicas possam parecer
inovadoras, ¢ necessario que as corporacdes percebam sua ado¢do nao apenas como uma
questao de benevoléncia, mas como um investimento estratégico que atrai e retém talentos

(COUTINHO; FRANCA, 2020).

Empresas que ddo apoio e reconhecimento as habilidades especificas de seus
colaboradores possuem um diferencial no mercado. Assim, a inclusdo de politicas
efetivas colabora para que o colaborador se sinta valorizado e abragado pela corporagao,
desenvolvendo uma filiagdo afetiva que impacte positivamente seu desempenho. Em
ultima instancia, politicas inclusivas propostas para uma cultura organizacional mais justa
e equitativa, onde a diversidade ¢ incentivada e respeitada. O alinhamento das préaticas
corporativas com uma visao inclusiva traz beneficios a longo prazo para a empresa, bem
como para a sociedade em geral, que se torna mais receptivo as variagdes do

desenvolvimento humano (COUTINHO; FRANCA, 2020).



3.3 Beneficios e Desafios da Inclusido de Colaboradores com TDAH

A inclusdo de colaboradores com TDAH traz desafios para as empresas, mas
também multiplos beneficios. E interessante ponderar, a principio, sobre as palavras de
Rosani et al. (2023, p. 38):

Dentre os principais desafios, destaca-se a necessidade de
conscientizar as equipes de trabalho sobre as caracteristicas do
transtorno, de modo a evitar atitudes filauciosas ou
preconceituosas que prejudicam a integragdo do colaborador.

Um desafio pratico, por exemplo, pode surgir da "honestidade excessiva", uma
caracteristica por vezes associada a pessoas neurodiversas, que pode gerar atritos
interpessoais se nao for devidamente contextualizada pela equipe (AUSTIN; PISANO,
2017). Outro ponto de atencdo ¢ a necessidade de gerenciar a percep¢do de justi¢a na
equipe. A concessao de adaptagdes, como uma sala individual para um funcionario com
dificuldades de superestimulagdo, pode gerar questionamentos de outros colegas se ndo
houver uma comunicagdo clara e uma cultura de empatia bem estabelecida (AUSTIN;
PISANO, 2017). Além disso, a tendéncia ao perfeccionismo de alguns individuos com
TDAH pode exigir um acompanhamento mais proximo dos gestores para ajudar na
priorizacao de tarefas e evitar que tempo excessivo seja gasto em detalhes de menor

importancia (AUSTIN; PISANO, 2017).

Ainda, a adaptacdo das exigéncias e a flexibilizagdo das metodologias de trabalho
podem requerer um esfor¢o adicional na fase inicial, mas a longo prazo, os beneficios
superam os custos iniciais. Dentre os beneficios, estdo o incremento da criatividade e a
promog¢ao de um ambiente de trabalho mais dinamico. Colaboradores com TDAH tendem
a oferecer perspectivas singulares, sendo muitas vezes fontes de alvissaras na criacdo de
solucdes inovadoras e no desenvolvimento de projetos de alto valor agregado. Os
beneficios, contudo, sdo expressivos e mensuraveis. Em um dos programas de
neurodiversidade da Hewlett Packard Enterprise (HPE), as equipes de teste de software
compostas por profissionais neurodiversos se mostraram 30% mais produtivas que as
demais (AUSTIN; PISANO, 2017). Em outro caso, na SAP, a perspectiva unica de um
analista de suporte ao cliente com TDAH levou ao desenvolvimento de uma solugdo
técnica que gerou uma economia estimada em 40 milhdes de doélares para a empresa
(AUSTIN; PISANO, 2017). Esses exemplos demonstram que, ao invés de todos "olharem

na mesma direcao", a inclusdo de pessoas que pensam diferente ajuda a organizacdo a



identificar oportunidades e a resolver problemas de formas que antes ndo eram
consideradas (AUSTIN; PISANO, 2017).

Rosani et al. (2023) adicionam que a diversidade no perfil cognitivo da equipe
contribui para que a organiza¢do atinja novos patamares de eficiéncia e inovagao,
promovendo um ambiente de trabalho mais receptivo e flexivel para todos. Os gestores,
ao considerarem esses beneficios ¢ atuarem de maneira inclusiva, fortalecerdo a cultura
organizacional e demonstrardo aos demais colaboradores a importancia de uma postura
aberta e solidaria (DOS REIS PEREIRA; DE FREITAS; DA SILVA, 2015). A inclusdo
de profissionais com TDAH nao deve ser percebida como um ato de condescendéncia,
mas como uma estratégia que beneficia tanto a organizagdo quanto o colaborador. Desse
modo, a promogao da diversidade contribui para um ambiente mais colaborativo e plural,
onde cada um cognitivo ¢ capaz de dar o melhor de si (DE MEDEIROS et al., 2023).

Em suma, a inclusdo de colaboradores com TDAH nas empresas representa uma
mudanga de paradigma que transcende uma simples adaptacdo. Trata-se de uma
oportunidade para que as corporagdes deixem de ter uma visdo estreita e inflexivel sobre
as capacidades e limitagdes humanas, adotando uma perspectiva mais ampla, acolhedora
e estratégica, que valorize as potencialidades de todos os individuos. A SAP utiliza a
metafora de que as pessoas sdo como pegas de quebra-cabeca, com formatos irregulares.
Historicamente, as empresas pediram que seus funcionarios "aparassem" suas
irregularidades para se encaixarem em um padrdo retangular uniforme, desperdi¢ando as
diferengas que sdo a matéria-prima da inovagdo. A gestdo da neurodiversidade propde
uma filosofia alternativa: a de que o trabalho mais valioso dos gestores € justamente
aprender a encaixar essas pecas irregulares, aproveitando o potencial unico de cada
individuo (AUSTIN; PISANO, 2017).

Para ajudar no levantamento e na compreensdo dos resultados achados neste
trabalho, optou-se pela construcdo de uma tabela, que enfatiza os pontos esséncias

discutidos ao longo do estudo.



3.3.1 Tabela 1: Sintese dos Principais Conceitos sobre o TDAH e Inclusdo no

Ambiente Corporativo

Conceito
TDAH no Contexto

Corporativo

Diagnostico do TDAH
em Adultos

Impactos do TDAH no
Trabalho
Politicas de Incluséo

Corporativa

Beneficios da Inclusao

de Pessoas com TDAH

Desafios da Inclusio

no Mercado

Corporativo

Fonte: Autor (2024)

Descri¢cao

O TDAH caracteriza-se pela desatencao,
hiperatividade e impulsividade, impactando o
desempenho e as relagdes interpessoais no
trabalho.

Exige uma andlise cuidadosa, diferenciando o
TDAH de outros transtornos, € visa facilitar a
adaptagao das necessidades individuais no
ambiente de trabalho.

Inclui como procrastinacdo e desafios, mas
também potencializa a criatividade e inovagao,
quando devidamente canalizada.

Medidas adaptativas que incluem flexibilizagao
de horarios e treinamentos para conscientizar
os colaboradores e acolher pessoas com
TDAH.

A diversidade cognitiva contribui para um
ambiente dindmico e inovador, agregando valor
a empresa e promovendo um ambiente

colaborativo e inclusivo.

Incluindo a adaptacio do ambiente e a
necessidade de conscientizagdo, reduzindo
preconceitos e melhorando o aproveitamento

das habilidades dos colaboradores
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4 Metodologia

Este trabalho adota a pesquisa de natureza qualitativa, de carater exploratorio e
descritivo, com base em revisdo bibliografica narrativa. A escolha dessa abordagem
justifica-se pela necessidade de compreender, a partir de estudos ja publicados, como as
corporagdes lidam com profissionais diagnosticados com Transtorno de Déficit de
Atencao e Hiperatividade (TDAH) e outras condi¢des neurodivergentes, identificando
préaticas, desafios e diretrizes voltadas a inclusdo no ambiente organizacional.

A pesquisa bibliografica foi conduzida entre os meses de maio de 2024 e setembro
de 2025, em bases de dados cientificas como SciELO, Google Scholar e Portal de
Periddicos CAPES, além de livros, relatdrios institucionais e artigos especializados.
Foram utilizados os seguintes descritores (em portugués e inglés): TDAH,
neurodiversidade, inclusdo corporativa, diversidade cognitiva, gestdo de pessoas e
corporate inclusion.

Foram considerados estudos publicados entre 2012 e 2024, priorizando textos
revisados por pares, que tratassem do contexto organizacional e da inclusdo de
profissionais com TDAH.

O processo de selecdo seguiu trés etapas:

e Leitura exploratoria dos titulos e resumos para triagem inicial;

e Leitura seletiva, com exclusdo de materiais fora do escopo;

e Leitura analitica e interpretativa, buscando identificar conceitos, estratégias e

resultados praticos sobre politicas de inclusdo e gestdo da neurodiversidade.

As informacdes obtidas foram organizadas em tabela tematica, comparando autores,
conceitos e abordagens. A andlise dos resultados foi feita de forma interpretativa e
integrativa, destacando pontos de convergéncia, divergéncias e lacunas na literatura, de
modo a sustentar as discussdes apresentadas nos capitulos seguintes. Assim, esta
metodologia visa oferecer uma visdo abrangente e critica sobre o tema, permitindo
compreender quais praticas corporativas favorecem a inclusdo de profissionais com
TDAH e como a neurodiversidade pode se tornar um diferencial competitivo nas
organizagdes contemporaneas.

A pesquisa desenvolveu-se por meio de uma revisdo bibliografica narrativa, com o
objetivo de identificar e analisar estudos que abordam o Transtorno de Déficit de Atengdo
e Hiperatividade (TDAH) no contexto organizacional. As buscas foram realizadas entre

maio de 2024 e setembro de 2025, em bases de dados SciELO, Google Scholar, Google



Académico, CAPES Periddicos e PubMed, utilizando os descritores: “TDAH no
trabalho”, “neurodiversidade corporativa”, “inclusdo organizacional”, “ADHD in the
workplace” e “corporate inclusion”. Foram priorizadas publica¢des entre 2012 e 2024,
em portugués e inglés, que apresentassem andlises tedricas, revisdes sistematicas ou
estudos empiricos sobre praticas corporativas de inclusdo de profissionais com TDAH.
Ap0s leitura exploratoria e filtragem por relevancia, foram selecionadas 16 fontes
principais, incluindo artigos cientificos, livros e documentos institucionais. Os critérios
de exclusao consideraram publicacdes sem relagdo direta com o ambiente corporativo ou

com foco exclusivamente clinico do TDAH.



5 Apresentacao e Analise dos Resultados

Este capitulo apresenta a andlise e a discussao dos resultados obtidos a partir da
revisdo bibliografica, com o proposito de responder aos os objetivos especificos que
foram apresentados na introducdo. Basicamente, esta analise vai reunir as conclusdes
principais da teoria da neurodiversidade, O foco ¢ o Transtorno de Déficit de Atengao e
Hiperatividade, a administragao das empresas, € como tudo isso se conecta no jeito que
as corporacdes funcionam atualmente. Com uma visao critica, o texto discute o seguinte:
reconhecer o TDAH como diversidade de verdade pode fazer com que a gestao de pessoas
abandone o jeito antigo e crie locais de trabalho que aceitam mais, produzem mais e sao
mais inovadores. Para fechar, damos as dicas e as conclusdes praticas, para a geréncia,

que vieram os livros.

5.1 A Compreensao da Neurodiversidade e Suas Implicacées no Ambiente

de Trabalho

Analisando o que ja foi escrito, o ponto € que a neurodiversidade ndo ¢ mais vista
s6 como um problema de saude. Virou um novo jeito de entender a diversidade humana,
forcando as empresas a repensarem o talento das pessoas. Em vez de olhar para a
"patologia", o foco vai para o lado positivo das diferengas, entendendo que as variagdes
no cérebro sdo algo normal da vida e, por isso, precisam ser bem-vindas. Autores como
Austin e Pisano (2017) sdo pioneiros ao defender que as diferencas neuroldgicas, entre
elas o Transtorno de Déficit de Atengdo e Hiperatividade (TDAH), o Transtorno do
Espectro Autista (TEA) e outros transtornos do neurodesenvolvimento, representam
formas alternativas de funcionamento mental, e ndo falhas a serem corrigidas. Encarando
por esse lado, o cérebro humano ¢ igual a um sistema que faz varias coisas e opera de
jeitos bem diferentes, entregando saidas e pontos de vista que sdo s6 seus. Essa quebra de
conceito com o que ¢ 'normal' tem reflexos importantes para a gestdo, obrigando a
reavaliar o que a empresa considera 'ser produtivo' e 'trabalhar bem'.

A transi¢cdo do modelo clinico para o modelo de diversidade implica uma revisao
cultural e ética nas corporagdes. Historicamente, tragos comportamentais associados ao
TDAH, como desatencdo, hiperatividade e impulsividade, foram frequentemente
rotulados como indisciplina, falta de comprometimento ou desinteresse profissional
(COUTINHO; FRANCA, 2020). Essa visdo limitada s6 fez crescer o estigma nas

organizagoes, dificultando a vida dos profissionais neurodivergentes. O paradigma da



neurodiversidade, no entanto, inverte o raciocinio: o individuo ndo precisa se forgar a
caber nas estruturas; a organizagdo precisa adaptar o lugar e os processos para liberar o
potencial méximo de todos (AUSTIN; PISANO, 2017).

Essa mudanca ¢ mais do que simbolica, ¢ estratégica. Ao adotar politicas
inclusivas, as empresas assumem que a diversidade cognitiva ¢ uma fonte de vantagem
competitiva, € ndo um obstaculo a eficiéncia. Num contexto empresarial cada vez mais
orientado pela inovagao, pela criatividade e pela capacidade de lidar com a complexidade,
a homogeneidade de pensamento pode se tornar um risco consideravel. Como ressaltam
Austin e Pisano (2017), as organizagdes tendem naturalmente a buscar a conformidade e
a padronizagdo de comportamentos, o que reduz a amplitude de ideias e o potencial
criativo das equipes. A inclusdo de profissionais neurodivergentes, portanto, funciona
como um antidoto contra o pensamento de grupo, ampliando a diversidade de
perspectivas e estimulando solugdes mais originais. Além disso, autores como Ramalho
(2020) enfatizam que as caracteristicas frequentemente associadas ao TDAH, como
criatividade elevada, raciocinio rapido, hiperfoco e grande energia em tarefas de interesse,
quando devidamente compreendidas e orientadas, podem se converter em ativos valiosos
para a empresa. Pessoas com TDAH costumam apresentar alto grau de curiosidade e
disposi¢ao para explorar novas ideias, o que favorece a inovac¢ao continua. Essa energia
criativa, porém, requer ambientes flexiveis, com liderancas empaticas e politicas de
gestdo que valorizem a particularidade de cada colaborador. O desafio ndo estd em
“corrigir” o comportamento, mas em canalizar as habilidades desses profissionais de
forma produtiva e alinhada aos objetivos organizacionais.

Um exemplo pratico amplamente citado € o programa “Autism at Work™ da SAP,
que, embora voltado inicialmente para o espectro autista, foi expandido para abranger
outras condi¢des neurodivergentes, como o TDAH. A empresa utiliza a metafora de que
os individuos sdo como pegas de um quebra-cabecas com formatos irregulares: o antigo
modelo corporativo exigia que todos “aparassem suas arestas’ para se encaixarem em um
molde tnico, perdendo justamente o que os tornava valiosos. Hoje, a SAP defende que o
papel do gestor moderno ¢ aprender a encaixar as diferengas, aproveitando o formato
unico de cada peca para construir equipes mais fortes e criativas. Essa metéafora ilustra a
esséncia do paradigma da neurodiversidade: ndo se trata de tolerar as diferencas, mas de
reconhecé-las como ferramentas de inovagdo e crescimento. Portanto, compreender a
neurodiversidade no contexto corporativo implica repensar profundamente as praticas de

gestdo de pessoas. As empresas que adotam essa perspectiva tendem a revisar seus



processos de recrutamento, substituindo critérios rigidos de perfil comportamental por
avaliagdes mais amplas de potencial e competéncia. Também investem em formagdes
voltadas a sensibilizacdo de liderangas, adaptam ambientes fisicos e digitais para reduzir
sobrecargas sensoriais e¢ reformulam critérios de produtividade para contemplar
diferentes ritmos de trabalho. Esse movimento nao apenas amplia a equidade ¢ o bem-
estar, como também fortalece a resiliéncia organizacional diante das rapidas
transformagoes do mercado.

Resumindo, a neurodiversidade pede uma mudanga radical: o foco sai de “arrumar
a pessoa” e entra em “melhorar a estrutura da empresa”. As companhias que entendem
isso ndo apenas fazem a parte social delas, como também tiram o maximo do seu pessoal,
transformando o jeito diferente de pensar em uma vantagem competitiva forte e ética. Por
isso, incluir TDAH no trabalho deixa de ser s6 uma obrigacdo e vira uma estratégia

inteligente para gerir e inovar.



5.2 As Principais Dificuldades Enfrentadas por Profissionais com TDAH

no Contexto Corporativo

Analisando o segundo objetivo — que € ver as principais dificuldades do TDAH
nas corporagdes, fica claro que, por mais que essas pessoas tenham muitas qualidades, os
problemas que elas vivem sdo igualmente sérios e bem diversos. A literatura revisada
permite agrupar tais desafios em trés grandes dimensdes: (1) dificuldades relacionadas as
funcdes executivas, (2) desafios interpessoais e emocionais e (3) barreiras estruturais
organizacionais, criadas ou mantidas pelos proprios modelos tradicionais de trabalho. As
tais funcdes executivas sao aquele pacote de "habilidades cerebrais" que nos permite
planejar, dar ordem as coisas, iniciar tarefas e finalizar tudo, além de controlar o relogio
e a si mesmo, tudo que um profissional precisa. O TDAH, segundo a literatura (Barkley,
2002, apud PEREIRA; FREITAS; SILVA, 2016), ¢ entendido como um problema no
desenvolvimento dessas habilidades, o que atrapalha muito a pessoa a gerenciar sua
conduta. No dia a dia da empresa, essas falhas batem forte, principalmente onde
organizagdo e consisténcia sdo essenciais.

Entre as queixas mais recorrentes estdo a dificuldade de planejar e priorizar
tarefas. Profissionais com TDAH tendem a subestimar o tempo necessario para executar
atividades ou se sentir sobrecarregados diante de projetos extensos, que envolvem
multiplas etapas. Essa dificuldade leva a um trabalho sem estrutura e feito em partes, o
que resulta em perda de papéis, atrasos em prazos e esquecimentos rapidos (COUTINHO;
FRANCA, 2020). O problema fica gigante em empresas que cobram resultado maximo e
que as pessoas fagam mil coisas a0 mesmo tempo, uma exigéncia absurda para quem
funciona melhor concentrado e seguindo passos logicos. Outro obstaculo recorrente € a
gestao do tempo, frequentemente comprometida pela tendéncia a procrastinacao. Tudo
que ¢ entediante, burocratico ou que ndo motiva, sao as que mais sofrem adiamento. O
resultado disso € um efeito cascata de atraso, estresse e cobranga interna, que leva a erros
e exaustao mental (RAMALHO, 2020). Num caso pratico em uma empresa de transporte
(Pereira, Freitas e Silva, 2016), ficou claro que os funcionarios com TDAH nao
conseguiam focar em atividades repetitivas, o que reduzia o quanto eles entregavam e
aumentava o nimero de desligamentos.

A memoria de trabalho, habilidade de reter e manipular informag¢des em curto
prazo, também é uma das 4reas mais impactadas (ABRAHAO; FANTACINI, 2017). No

dia a dia do emprego, esse déficit se manifesta em esquecer instrucdes faladas, ter que ler



os documentos de novo, ndo cumprir o prazo e ter problema com trabalho que exige fazer
varias coisas a0 mesmo tempo. A atencdo instdvel também faz com que o TDAH se
distraia facilmente com o ambiente (celular, barulho) e com a propria mente (pensamentos
voando), quebrando o ritmo de trabalho e diminuindo a produtividade. Temos que frisar:
esses sinais nao vém de mé vontade, mas de um cérebro que funciona de um jeito
diferente, processando estimulos e recompensas de outra forma. A segunda dimensao dos
desafios diz respeito as relagdes interpessoais € emocionais, que constituem uma area
delicada de adaptacao para pessoas com TDAH. A impulsividade, uma das marcas do
transtorno, pode gerar comportamentos socialmente inadequados, ainda que
involuntarios. A chamada impulsividade verbal ¢ frequentemente observada em reunides
ou interacdes de grupo: o individuo tende a interromper colegas, responder antes do
término de uma pergunta ou falar em excesso, o que pode ser interpretado como
arrogancia ou falta de educacdo (SENA, 2024; PEREIRA; FREITAS; SILVA, 2016).

Outro traco recorrente ¢ a “honestidade excessiva” apontada por Austin e Pisano
(2017): por ndo possuirem um filtro social tao rigido, alguns profissionais com TDAH
expressam opinides de forma direta ou literal, o que, embora sincero, pode gerar
desconforto e conflitos. A regulacdo emocional ¢ mais um desafio. Individuos com
TDAH tendem a reagir de modo mais intenso a criticas, atrasos ou imprevistos. Pequenas
frustragdes podem ser amplificadas, provocando irritabilidade ou desmotivagdo subita
(MATTOS, 2003 apud ABRAHAO; FANTACINI, 2017). Essa oscilagdo emocional nio
¢ indicativa de imaturidade, mas resultado de diferentes mecanismos neuroquimicos de
controle da emocao e do sistema de recompensa. Sem compreensdo e acolhimento por
parte da lideranca, tais reacdes costumam ser mal interpretadas, levando a avaliagdes
negativas de desempenho, isolamento social e até burnout emocional, um esgotamento
agravado pela tentativa constante de mascarar sintomas para “parecer normal”.

O terceiro e talvez maior desafio sdo os obstaculos criados pelas proprias
empresas, que acabam excluindo pessoas sem querer. A primeira dessas barreiras surge
ja no processo de recrutamento e selecdo. O modelo tradicional de entrevista de emprego,
baseado em contato visual constante, discurso linear e autocontrole emocional, tende a
privilegiar candidatos neurotipicos. Profissionais com TDAH, apesar de qualificados,
podem ser penalizados por parecerem ansiosos, dispersos ou excessivamente informais,
sendo frequentemente eliminados ainda nas fases iniciais (AUSTIN; PISANO, 2017).

Outra barreira clara ¢ a mania de padronizacdo das empresas. Ambientes que sdo

muito engessados, com processos que ndo mudam, horarios fixos e um 'jeito certo' de



fazer tudo, acabam sendo péssimos para a diversidade de pensamento. Essa falta de
flexibilidade corta as asas da criatividade e da autonomia, que sdo justamente os
superpoderes de quem tem TDAH. Além disso, como quase ninguém fala sobre isso
abertamente e o estigma ainda ¢ grande, continua aquela ideia errada de que TDAH ¢ ser
bagunceiro ou incapaz, mesmo a ciéncia ja tendo provado que nao ¢ nada disso.

Esse quadro se reflete diretamente nas estatisticas de desemprego e subemprego
entre adultos com TDAH, que permanecem alarmantemente elevadas. Estudos recentes
apontam que uma parcela expressiva desses individuos ndo consegue manter vinculos
profissionais estaveis, em grande parte devido a falta de ajustes razoaveis no ambiente de
trabalho (RAMALHO, 2020; AUSTIN; PISANO, 2017). Trata-se, portanto, de um
problema sistémico, que exige mudanc¢a de mentalidade organizacional e politicas
educacionais internas. A superacdo desses desafios requer um esfor¢o conjunto entre
liderancgas, equipes de recursos humanos e gestores diretos. A literatura enfatiza a
importancia de treinamentos de sensibilizacdo, flexibilizacdo de politicas de gestdo do
tempo e produtividade, além da implementacdo de adaptagdes simples, como uso de
ferramentas de organizacao digital, feedbacks frequentes e ambientes de trabalho menos
distrativos. Tais medidas, embora aparentemente modestas, produzem impacto
significativo na retencdo e no desempenho de profissionais neurodivergentes,
promovendo um ciclo virtuoso de incluséo e eficiéncia.

Em suma, entender as dificuldades que pessoas com TDAH enfrentam na empresa
¢ a etapa fundamental para desenvolver uma gestdo que seja inclusiva de verdade. As
barreiras nao sdo s6 do individuo; elas mostram um modelo organizacional que precisa
evoluir. Quando as empresas reconhecem 1sso € ajustam suas praticas, elas convertem

obstaculos em oportunidades. Assim, a inclusdo de profissionais



5.3 Politicas e Praticas de Inclusao e Adaptacio para Profissionais com

TDAH

Em resposta aos desafios anteriormente descritos, o terceiro objetivo do estudo
concentra-se em identificar e analisar as politicas e praticas de inclusdo e adaptacdo que
favorecem o desenvolvimento e a permanéncia de profissionais com TDAH no ambiente
corporativo. O que os estudos mostram ¢ que as estratégias que dao certo de verdade vao
muito além da 'boa vontade' de uma pessoa s6. Elas precisam se concretizar em politicas
institucionais estruturadas, por isso sdo sustentadas por uma cultura interna que vé a
diversidade de pensamento como uma real vantagem estratégica. Nesse sentido, a
inclusdo de pessoas com TDAH ndo deve ser vista apenas como um simples gesto de
responsabilidade social, mas sim como uma pega-chave da gestdo de talentos e inovagao
empresarial. O pilar dessas politicas estd no conceito de 'adaptagdes razoaveis', que Sena
(2024) define como sendo aquelas modificagdes ou ajustes no ambiente de trabalho, nas
condi¢des ou nas expectativas da empresa, tudo para permitir que a pessoa consiga
exercer suas fun¢des de forma eficaz e autdbnoma. Essas adaptacdes, quando aplicadas de
forma correta, ndo implicam altos custos financeiros, mas exigem uma mudanca cultural:
o entendimento de que equidade, na pratica, ndo ¢ tratar todo mundo de forma igual, mas
sim oferecer condi¢des diferenciadas para que se alcancem resultados equivalentes. Entre
as medidas de baixo custo e alto impacto, vale destacar a flexibilizagdo de horarios,
permitir regimes hibridos, criar locais de trabalho mais silenciosos, fornecer fones de
ouvido e usar ferramentas digitais de gestdo e organizacdo (Sena, 2024; Austin e Pisano,
2017).

Dar as instrucdes de trabalho por escrito e de forma bem objetiva € outra pratica
essencial. Isso ajuda a compensar as limitagdes da memoria de trabalho e, de quebra,
reduz o risco de mal-entendidos. Pequenas agdes, como o fracionamento de tarefas
complexas em etapas menores € o acompanhamento periddico por meio de feedbacks
construtivos, tém demonstrado resultados significativos na melhoria da produtividade e
da autoconfianca desses profissionais. Dessa forma, a gestdo baseada em apoio e clareza
substitui o modelo punitivo e avaliativo, que historicamente marginalizou os

colaboradores neurodivergentes.



Porém, as praticas mais inovadoras vao além das adaptagdes diarias e se estendem
a propria estrutura de gestdo de talentos das empresas. Organizagdes de ponta, como SAP,
Hewlett Packard Enterprise (HPE) e Microsoft, t¢tm demonstrado que um dos passos mais
transformadores consiste na reformulacdo dos processos de recrutamento e selecao
(Austin e Pisano, 2017). O modelo tradicional de entrevista tende a excluir candidatos
neurodivergentes, ao valorizar habilidades de autopromocdo, comunicagdo linear e
controle emocional continuo, caracteristicas mais associadas a perfis neurotipicos. Para
resolver esta questdo, essas empresas substituiram as entrevistas convencionais por
programas de avaliagdo pratica e prolongada, nos quais os candidatos participam de
workshops, dinamicas e projetos-piloto durante varias semanas. Essa abordagem permite
observar competéncias técnicas e criativas em contextos reais de trabalho, reduzindo a
ansiedade do candidato e garantindo uma avalia¢do mais justa e completa, além de tornar
0 processo seletivo mais inclusivo, essa estratégia também mostra o compromisso real da
instituicdo com a diversidade. Ao valorizar o desempenho na pratica, no dia a dia, ¢ ndo
apenas a performance em entrevistas, as organizagdes demonstram compreender que o
potencial humano se manifesta de formas variadas e que a diferenca ndo deve ser
confundida com incapacidade. Apds a contratagao, estabelecer um suporte continuo ¢
fundamental para a retenc¢do e o crescimento desses colaboradores.

Segundo Austin e Pisano (2017), esse ecossistema conta com a figura de mentores
de carreira e colegas de apoio, que a gente chama de buddies, que apoiam na adaptagdo
inicial e na gestdo de rotinas. Outra pratica comum € oferecer acompanhamento com
coaches especializados, muitas vezes em parceria com organizagdes ndo governamentais
ou centros de pesquisa em neurodiversidade. Tais praticas ndo apenas oferecem suporte
técnico e emocional, mas também criam uma rede de confianca que facilita a integragao
do profissional e reduz a sensacdo de isolamento. Entretanto, a literatura enfatiza que
nenhuma dessas medidas serd plenamente eficaz se ndo vier acompanhada de uma
formacgao continua da lideranga e das equipes. Programas de sensibilizagdao sobre o TDAH
tém se mostrado fundamentais para desfazer estigmas, promover empatia e capacitar
gestores a adaptar seus estilos de comunicacdo e lideranca (Sena, 2024). Nessas
formagdes, temas como autorregulacdo emocional, feedback construtivo e valorizagdo de
diferentes estilos de pensamento sdao abordados de forma pratica e aplicada. O
aprendizado que vem dessas experiéncias costuma se espalhar para o resto da equipe,

melhorando a qualidade das relagdes interpessoais e a cultura de gestdo como um todo.



Um gestor participante de um desses programas na SAP sintetizou esse impacto
ao afirmar: “Isso tornou-me um gestor melhor, sem divida” (Austin e Pisano, 2017). Esse
testemunho reforca a ideia de que as praticas de inclusdo beneficiam toda a organizagao,
pois promovem ambientes mais humanos, colaborativos e inovadores. Empresas que
adotam esse tipo de abordagem relatam melhorias nao apenas em indices de engajamento
e satisfacdo, mas também em indicadores de desempenho e retencdo de talentos. Em
sintese, as politicas de inclusdo voltadas a profissionais com TDAH representam uma
oportunidade estratégica de modernizagdo da gestdo corporativa. Ao substituir o
paradigma da correcdo pelo da adaptacdo, as organizacdes deixam de ver a
neurodiversidade como um desafio e passam a reconhecé-la como um recurso valioso.
Investir em ambientes flexiveis, liderangas capacitadas e processos seletivos inclusivos
ndo apenas amplia o acesso e a equidade, mas fortalece a capacidade inovadora e

adaptativa das empresas diante das transformacgdes constantes do mundo do trabalho.



5.4 O Impacto das Estratégias de Inclusio na Produtividade, Clima

Organizacional e Inovacao

O quarto objetivo desta pesquisa € discutir os impactos que as estratégias de
inclusdo voltadas a profissionais com TDAH podem gerar na produtividade, na inovacao
e no clima organizacional. A literatura mostra que nao tem erro: os ganhos com essas
acdes compensam, € muito, o investimento inicial. Quando a diversidade cognitiva ¢
reconhecida e valorizada de forma genuina, as empresas ndo apenas promovem justica
social, mas também fortalecem sua capacidade competitiva e adaptativa em um mercado
em constante transformagdo. Em termos de produtividade, diversos estudos apontam
ganhos expressivos. A Hewlett Packard Enterprise (HPE), por exemplo, observou que as
suas equipes de teste de software compostas por profissionais neurodiversos apresentaram
desempenho cerca de 30% superior ao das equipes neurotipicas (Austin e Pisano, 2017).
Esse aumento de eficiéncia foi atribuido a caracteristicas frequentemente presentes em
pessoas com TDAH, como a atencao aos detalhes, a capacidade de hiperfoco em tarefas
de interesse € uma menor tolerancia a erros, o que contribui para elevar os padrdes de
qualidade do trabalho. Além disso, a introducao de praticas de gestdo mais estruturadas e
feedbacks regulares, criadas inicialmente para atender as necessidades dos colaboradores
neurodivergentes, acabam beneficiando todos os membros da equipe, o que deixa as
metas bem mais claras e melhora o controle dos processos.

Outro ponto legal ¢ que essas adaptagdes feitas para incluir acabam melhorando a
organizag¢ao do trabalho de todo mundo. Ferramentas de apoio a concentracao, divisdo de
tarefas em etapas menores, revisdo de fluxos de comunicacao e flexibiliza¢dao de horarios
sao medidas que também aumentam a eficiéncia geral da equipe. Assim, 0 que comega
como uma politica de suporte especifico se transforma em uma pratica de gestdo mais
racional e humana. Essa visdo ¢ corroborada por estudos que demonstram que ambientes
com maior diversidade cognitiva apresentam niveis superiores de produtividade
sustentavel, ou seja, um desempenho elevado mantido ao longo do tempo, em contraste
com o rendimento intermitente tipico de contextos excessivamente homogéneos.

Na parte da inovagao, os efeitos ficam ainda mais nitidos. Ter pessoas que pensam
diferente em um time, funciona como um fomento para a criatividade. Ao introduzir
modos de pensar diferentes e abordagens ndo convencionais para a resolucdo de
problemas, as equipes tornam-se mais propensas a experimentacdo e a descoberta de

solucdes originais. Profissionais com TDAH, por exemplo, tendem a estabelecer



conexoes rapidas entre ideias aparentemente desconexas, o que estimula a geragdo de
insights criativos e perspectivas inovadoras. Como ressaltam Austin e Pisano (2017), a
presenca de mentes neurodiversas contribui para romper o pensamento de grupo,
fendmeno comum em equipes homogéneas e hierarquizadas. Um caso emblematico € o
da SAP, onde um analista com TDAH desenvolveu, a partir de uma abordagem criativa
e ndo linear, uma solugdo técnica que resultou em uma economia de 40 milhdes de dolares
para a empresa (Austin e Pisano, 2017). Essa historia deixa claro como a neurodiversidade
pode mudar tudo. Mas sé quando ela td em ambientes que acreditam nas vantagens da
neurodiversidade. Desse jeito, a inclusdo para de ser s6 o correto a ser feito para virar
uma vantagem competitiva para a propria empresa. Quanto ao clima organizacional, os
impactos sdo igualmente significativos, ainda que mais sutis e de dificil mensuragao.
Programas de inclusdo e valorizacdo da neurodiversidade tendem a gerar uma melhoria
perceptivel na coesdo e na empatia das equipes. Os colaboradores neurotipicos envolvidos
em programas desse tipo relatam aumento do sentimento de propoésito e maior orgulho
em fazer parte da empresa (Austin e Pisano, 2017). A convivéncia com colegas
neurodiversos estimula a ado¢do de uma comunicagdo mais clara, direta e empatica, o
que reduz mal-entendidos e melhora o fluxo de informagdes. Em tultima instancia, a
convivéncia baseada no respeito e na compreensdo mutua promove um ambiente mais
colaborativo e psicologicamente seguro.

Essas mudangas repercutem também na imagem institucional. Organizagdes que
adotam politicas consistentes de inclusdo passam a ser percebidas como empregadoras
socialmente responsaveis, fortalecendo sua reputacdo perante clientes, investidores e
candidatos a emprego. Essa percepcao positiva amplia a capacidade de atracao e retengdo
de talentos, gerando um ciclo virtuoso entre inclusdo, engajamento e desempenho. Além
disso, colaboradores com TDAH que se sentem valorizados e apoiados tendem a
demonstrar maior lealdade e comprometimento, reduzindo significativamente os indices
de rotatividade e os custos associados ao recrutamento e a formagdao de novos
profissionais.

Outro fator digno de nota ¢ o impacto emocional positivo sobre os proprios
profissionais com TDAH. Ao perceberem que suas caracteristicas sdo reconhecidas como
potencial e ndo como limitagdo, esses individuos relatam aumento da autoestima, da
motivacdo e do senso de pertencimento. Essa transformacdo subjetiva repercute
diretamente nos indicadores de desempenho, uma vez que a autoconfianca e a seguranca

psicologica sdo pré-requisitos para a expressao plena das competéncias individuais.



Em sintese, as evidéncias reunidas pela literatura demonstram que a inclusao efetiva de
profissionais com TDAH gera beneficios multidimensionais: eleva a produtividade,
estimula a inovagdo e fortalece a cultura organizacional. As empresas que adotam uma
abordagem genuinamente inclusiva colhem resultados que extrapolam os limites do
desempenho individual, consolidando uma estrutura corporativa mais resiliente, criativa
e sustentdvel. Assim, investir em politicas de neurodiversidade ndo ¢ apenas um
imperativo ético, mas também uma estratégia inteligente de negocios capaz de alinhar

proposito social e vantagem competitiva de longo prazo.



5.5 Diretrizes e Recomendacdes para a Gestio de Talentos

Neurodivergentes com Foco no TDAH

O quinto e ultimo objetivo deste estudo € propor diretrizes que possam auxiliar as
empresas a aprimorar suas politicas e praticas de inclusdo de profissionais com TDAH.
A partir da andlise da literatura, € possivel delinear um conjunto de recomendagdes que
funcionam como um roteiro pratico para organizagdes que desejam iniciar, consolidar ou
expandir suas agdes voltadas a gestdo de talentos neurodivergentes. Essas diretrizes nao
apenas respondem as barreiras identificadas ao longo do trabalho, mas também oferecem
caminhos concretos para transformar a diversidade cognitiva em uma fonte de inovacao,
engajamento e vantagem competitiva sustentavel.

e A primeira diretriz consiste em rever e reformular o processo de
recrutamento e sele¢do, substituindo a dependéncia excessiva da
entrevista tradicional por modelos mais abrangentes e inclusivos. A
entrevista convencional tende a privilegiar candidatos com alta capacidade
de autopromogao, comunicacao linear e controle emocional, o que muitas
vezes desfavorece pessoas com TDAH. Para mitigar esse viés, as empresas
devem experimentar métodos de avaliagio baseados em desempenho
real, como testes praticos, dindmicas de grupo estruturadas, projetos-
piloto e programas de estagio supervisionado. Essas abordagens permitem
que os candidatos demonstrem suas competéncias técnicas, capacidade de
resolucdo de problemas e criatividade em contextos menos formais e mais
proximos da realidade de trabalho. Além de ampliar o acesso, esse tipo de
recrutamento contribui para uma avaliagdo mais justa, reduzindo a
exclusdo involuntéria de profissionais talentosos que ndo se encaixam no
perfil neurotipico de comunicacao.

e A segunda recomendacdo ¢ formalizar e divulgar um manual de
adaptacodes razoaveis, contendo as opgdes de suporte disponiveis para
colaboradores neurodivergentes. Esse documento deve listar de forma
clara as medidas que podem ser implementadas, como horarios flexiveis,
possibilidade de trabalho remoto parcial, uso de softwares de gestdo de
tempo e produtividade, fornecimento de equipamentos de cancelamento
de ruido e ajustes no espaco fisico. A existéncia de um manual formalizado

cumpre duas fungdes essenciais: orienta os gestores sobre como proceder



diante de solicitagdes especificas e empodera os proprios funciondrios, que
passam a conhecer e reivindicar, de forma segura e informada, os recursos
de que necessitam para desempenhar suas fun¢des com exceléncia. Além
disso, o manual promove transparéncia e padronizagdo, evitando que o
suporte dependa exclusivamente da boa vontade individual de cada gestor.
A terceira diretriz ¢ investir de maneira sistematica na formacao da
lideranca, reconhecendo que os gestores de linha s3o o elo central entre a
politica institucional e a pratica cotidiana. Sdo eles que definem o tom das
relacdes, o grau de abertura e o nivel de empatia no ambiente de trabalho.
Portanto, devem ser capacitados para reconhecer sinais de dificuldade,
conduzir conversas de feedback de modo construtivo e adaptar seu estilo
de gestdo as necessidades individuais de cada colaborador. A formacao
deve enfatizar a importancia de gestio baseada em pontos fortes,
deslocando o foco das deficiéncias para as potencialidades. Essa mudanca
de paradigma aumenta a motivacdo das equipes e potencializa o
desempenho, pois incentiva o uso estratégico das habilidades unicas de
cada profissional. A literatura é clara ao demonstrar que lideres preparados
para lidar com a diversidade cognitiva tornam-se, em geral, gestores mais
humanos, criativos e eficazes, o que beneficia toda a organizagdo.

A quarta recomendacdo € instituir um ecossistema formal de suporte,
que envolva programas de mentoria e a implementa¢do de um sistema de
“buddies”, ou colegas de apoio. Esses mecanismos de suporte entre pares
facilitam a integracdo dos novos colaboradores, auxiliam na adaptagdo as
rotinas organizacionais e funcionam como uma rede informal de
aprendizado continuo. O mentor ou o buddy atua como ponto de referéncia
e seguranca, reduzindo o isolamento, fortalecendo o engajamento e
encorajando a comunicacdo bidirecional entre os funcionarios e as
liderancas. Esse tipo de estrutura ¢ especialmente relevante nas fases
iniciais de contrata¢do, quando a inseguranca e o desconhecimento dos
processos podem acentuar as dificuldades associadas ao TDAH.

Por fim, a quinta e mais estratégica diretriz ¢ incorporar a
neurodiversidade a estratégia central da organizacio, ¢ ndo trata-la
como uma agdo pontual de responsabilidade social ou de recursos

humanos. Isso implica reconhecer que a inclusdo ndo ¢ apenas uma



questdo ética, mas uma decisdo de negdcio capaz de gerar valor
mensuravel. As empresas devem definir metas claras, indicadores de
desempenho e mecanismos de avaliagdo de retorno sobre o investimento,
considerando aspectos como produtividade, inovacdo, engajamento e
retencdo de talentos. Além disso, os resultados e conquistas devem ser
amplamente comunicados dentro da organizag¢do, de forma a consolidar
uma cultura que celebre a diversidade cognitiva como parte essencial de
sua identidade corporativa. A transparéncia na comunicagdo fortalece o
sentimento de pertencimento e estimula outros departamentos a replicarem

boas praticas, criando um ciclo virtuoso de aprendizagem organizacional.

Em sintese, ao adotar essas diretrizes, as empresas deixam de encarar a inclusao
como um desafio operacional e passam a compreendé-la como uma estratégia de
crescimento inteligente e humanizada. A criacdo de processos seletivos mais inclusivos,
o estabelecimento de estruturas de suporte e a capacitacdo da lideranca convergem para
um mesmo propdsito: construir organizagdes mais empaticas, criativas e resilientes. A
verdadeira inclusdo da neurodiversidade, portanto, ndo se limita a eliminar barreiras; ela
redefine 0 modo como as empresas percebem, desenvolvem e valorizam o potencial

humano em toda a sua amplitude.



5 Consideragoes Finais

O presente trabalho teve como proposito analisar como as empresas lidam com
profissionais diagnosticados com Transtorno de Déficit de Atengdo e Hiperatividade
(TDAH) e, a partir dessa andlise, propor caminhos para o aprimoramento das politicas de
inclusdo corporativa. Partindo da revisao de literatura, buscou-se compreender o TDAH
ndo apenas sob a Otica clinica, mas como parte de um movimento mais amplo de
reconhecimento da neurodiversidade enquanto expressdo legitima da condi¢do humana.
Essa mudanca de perspectiva revelou-se central para repensar o papel das organizacdes
no acolhimento e valorizagao de diferentes modos de funcionamento cognitivo. Ao longo
do estudo, constatou-se que a compreensao do TDAH no ambiente de trabalho ainda ¢
permeada por estigmas e por estruturas organizacionais rigidas, que tendem a privilegiar
padrdes de comportamento tipicos. Entretanto, também se verificou que hd um crescente
nimero de empresas que tém adotado abordagens mais inclusivas, reconhecendo o valor
da diversidade cognitiva como elemento estratégico. Os exemplos analisados,
especialmente de corporagdes como SAP, Hewlett Packard Enterprise e Microsoft,
demonstram que a inclusdo efetiva de profissionais neurodivergentes ndo € apenas viavel,
mas altamente benéfica sob multiplos aspectos.

A revisdo da literatura permitiu identificar trés grandes conjuntos de desafios
enfrentados pelos profissionais com TDAH: as limitagdes relacionadas as funcdes
executivas, as dificuldades interpessoais € emocionais € as barreiras estruturais criadas
pelas proprias organizacgdes. Tais obstaculos, porém, ndo sdo intransponiveis. Quando
compreendidos em sua natureza e enfrentados com politicas adequadas, transformam-se
em oportunidades de inovacdo e crescimento mutuo. Esse reconhecimento fundamentou
a analise das estratégias mais eficazes de inclusdo, entre as quais se destacam a
implementa¢do de adaptacdes razoaveis, a reformulagdo dos processos seletivos e a
criacdo de ecossistemas de suporte continuo. Os resultados indicam que a adogdo de
praticas de inclusdo estruturadas gera impactos amplos e mensuraveis. No campo da
produtividade, equipes neurodiversas apresentam desempenho superior em tarefas que
exigem atencdo ao detalhe e criatividade, evidenciando que a diferenga cognitiva pode
ser um diferencial competitivo. Na dimensao da inovagdo, a convivéncia de multiplas
formas de pensar amplia o repertorio de solugdes e estimula abordagens originais,
enquanto no clima organizacional observa-se um fortalecimento dos vinculos

interpessoais, da empatia e do sentimento de pertencimento. Esses ganhos, somados a



redugdo da rotatividade e ao aumento da lealdade dos colaboradores, demonstram que a
inclusdo ndo ¢ um custo, mas um investimento de retorno comprovado.

Com base nas evidéncias reunidas, foram apresentadas diretrizes praticas para a
construgdo de ambientes corporativos mais inclusivos. Elas incluem a revisao dos
processos de recrutamento, a criagdo de manuais de adaptacdes, a capacitacdo de
liderancas, o estabelecimento de programas de mentoria e a integracdo da
neurodiversidade a estratégia global de gestdo de talentos. Tais medidas, ainda que
simples, representam um avango significativo rumo a uma cultura organizacional mais
justa, empatica e inovadora. Mais do que cumprir um papel social, as empresas que
adotam essas praticas reafirmam sua capacidade de se reinventar diante das
transformagoes do mundo do trabalho.

Por fim, a principal contribuicdo deste estudo reside na demonstracdo de que o
TDAH nao deve ser compreendido como um obstaculo a vida profissional, mas como um
convite a reflexdo sobre os limites e potencialidades da propria ideia de normalidade.
Valorizar a neurodiversidade significa reconhecer que ha multiplas formas de produzir,
criar e colaborar. A inclusdo, quando genuina, beneficia todos os envolvidos — o
individuo, a equipe e a organizacdo —, pois cria um ambiente onde o talento pode
florescer sem que a diferenca precise ser silenciada. Conclui-se, portanto, que o futuro
das empresas verdadeiramente inovadoras passard, inevitavelmente, pela capacidade de
acolher a diversidade em todas as suas dimensdes. No caso do TDAH, isso significa
enxergar além do diagnostico e compreender que a diferenga pode ser a chave para
solucdes que o pensamento convencional jamais alcangaria. Transformar essa consciéncia
em pratica € o desafio das liderangas do século XXI — e, a0 mesmo tempo, a maior

oportunidade de evolu¢do humana e corporativa que as organizagdes tém diante de si.
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