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ARTIGO DE OPINIAO FTC-04/2026

Por: FTC: Género* e Diversidade

1. DIFERENCA COGNITIVA OU
FALTA DE PERFIL?

Nas praticas mais comuns, as organizacdes

corporativas tendem a interpretar as
diferencas de comportamento no local de
trabbalho como problemas individuais.

Profissionais com elevada capacidade
técnica, mas com dificuldades sociais ou
estilos de comunicacao diferentes, sao muitas
vezes avaliadas/os da mesma forma: “ndo
tém perfil de lideranca”. Essa conclusao surge
rapidamente, quase sempre sem qualquer
analise estruturada.

O problema é que, em muitos casos, o que
estd em causa ndo ¢ a falta de competéncia,
mas sim uma dificuldade institucional de
reconhecer as diferentes formas de pensar e
trabalhar.

A discussao sobre neurodiversidade
comeca exactamente neste ponto. O termo
refere-se as  variacbes naturais no
funcionamento cognitivo humano, incluindo
perfis como autismo, TDAH, dislexia ou outras
formas de processamento da informacao.

Algumas estimativas internacionais indicam

gue entre 15% e 20% da populacdo mundial
apresenta algum tipo de neurodivergéncia.
Isto significa que praticamente todas as
organizacdes ja trabalham com pessoas

neurodivergentes, mesmo que ndo o saibam.
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[neurodiversidade] refere-se as
variacdes naturais no funcionamento
cognitivo humano, incluindo perfis

como autismo, TDAH, dislexia ou outras
formas de processamento da
informacao.

2. O PADRAO SILENCIOSO NAS
DECISOES DE LIDERANCA

O problema é que o tema raramente entra
na gestdo organizacional. Em  muitos
contextos empresariais, sobretudo em paises
onde a discussao ainda € recente, as

diferencas cognitivas continuam a ser

interpretadas, equivocadamente, como
problemas comportamentais ou disciplinares.

Um dos ultimos relatdrios publicados sobre

trabalho e neurodiversidade indica que 68%
das/os trabalhadores ndo estdo familiarizados
com o conceito, mesmo em mercados onde
o tema ja comecou a ser discutido.

Quando a empresa nao reconhece o
fendmeno, a interpretacao institucional tende
a seguir um padrao previsivel:

1. Primeiro surge a avaliacdo de que a pessoa
“nao tem perfil de lideranca”.

2. Depois, a ideia de que “ndo quer liderar”.

3. Por fim, acaba confinada a fungdes

técnicas.
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Este padrao aparece, frequentemente, sem
qualquer analise de dados internos sobre

progressao de carreira.

3. O PARADOXO DO TALENTO
DESPERDICADO

Os numeros internacionais revelam um

paradoxo importante.

Em varios paises, a taxa de subemprego ou
desemprego entre pessoas neurodivergentes
80%

contextos internacionais, apesar de muitas

pode ultrapassar os em alguns

possuirem competéncias altamente
valorizadas no mercado de trabalho.

O contraste € evidente: as empresas
procuram constantemente talento
especializado, mas continuam a perder ou a
desperdicar perfis cognitivos que poderiam
contribuir para a inovagcao e a resolucao de
problemas complexos.

Algumas organizagdes internacionais
comecaram a reconhecer esse potencial.

Do mesmo modo, algumas grandes
empresas tecnoldgicas e industriais passaram
a desenvolveram programas especificos para
integrar pessoas neurodivergentes, sobretudo
em dreas como engenharia, tecnologia e
analise de dados.

Essas iniciativas surgiram apds se perceber
qgue as equipas cognitivamente diversas
podem melhorar a capacidade de identificar
padrdes, analisar informacdo complexa e

desenvolver novas solucoes.
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4. AS FALSAS SOLUCOES
ORGANIZACIONAIS

Contudo, o que funciona em teoria nem
sempre € aplicado correctamente, na pratica.

Varias empresas tentam resolver o tema
através de solucdes superficiais, como:

a) Formacdes pontuais de sensibilizacao.

b) Programas simbadlicos de inclusao.

¢c) Pequenas adaptacdes do ambiente de
trabalho.

Essas iniciativas podem ter algum valor,
mas, poucas vezes, resolvem o problema
central: como a empresa interpreta e avalia
talento. O desafio raramente esta apenas na
pessoa.

Esta, muitas vezes, na forma como a
propria empresa define lideranca,
comunicacdo e desempenho. Quando os
modelos de lideranca sdao demasiado
estreitos, perfis diferentes tendem a acalbar
automaticamente excluidos.

A avaliacdao deixa entdo de depender de
critérios técnicos ou estratégicos e passa a
basear-se em:

a) Codigos sociais informais

b) Proximidade com redes de confianca

c) Afinidade cultural com a lideranca
existente.

Este fendmeno torna-se ainda mais dificil
de compreender quando as organizacdes

nao produzem dados internos.

[...] as equipas cognitivamente diversas
podem melhorar a capacidade de

identificar padrdes, analisar informacao
complexa e desenvolver novas solucdes.
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5. O PROBLEMA ESTRUTURAL:
GESTAO SEM DADOS
Em diversas empresas, as decisdes sobre a
promog¢ao, a progressao de carreira ou a
retencdo de talento sdao tomadas sem
gualguer analise sistematica.
Raramente se mede:
a) quem progride;
b) quem fica blogueada/o;
C) quem abandona a organizac¢ao.
Sem essa informacdo, as interpretacdes
individuais acabam por substituir a evidéncia.
Este problema € particularmente relevante
em contextos onde a cultura de produgao de
dados organizacionais ainda € fraca ou

inexistente.

Em Angola, por exemplo, continuam a
existir poucos dados publicos detalhados e
acessiveis.

Neste contexto, sao praticamente
dados

e consistentes

inexistentes  os organizacionais

sistematizados sobre a
diversidade, a inclusdo ou os estilos de
lideranca no contexto das empresas.

No proprio ambito das estatisticas oficiais

do mercado de trabalho, a informacao sobre
as caracteristicas especificas da forca de
trabalho continua limitada.

A auséncia de dados ndo significa auséncia
de fendmeno, quer dizer apenas menor
de

realmente acontece dentro das organizacdes

capacidade compreender o que

corporativas.

CONSIDERAGCOES FINAIS: A PERGUNTA QUE PERMANECE

Sem medir ou produzir dados com critérios
objectivos, as empresas acabam a gerir
talento com base em percepcdes, impressdes
informais ou interpretacdes rdpidas de
comportamento.

As diferencas cognitivas podem entdo ser
classificadas como falta de perfil, quando na
realidade revelam apenas estilos de trabalho
diferentes.

A neurodiversidade coloca assim uma
qguestdo mais ampla para as instituicdes
empresariais.

Até que ponto os modelos actuais de
lideranca conseguem reconhecer diferentes
formas de pensar, comunicar e resolver

problemas?
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Responder a essa pergunta exige algo que
muitas empresas ainda ndo fazem: analisar os
seus proprios dados organizacionais.

a) Quantas pessoas altamente qualificadas
permanecem bloqueadas em funcdes
técnicas?

b) Quantos conflitos organizacionais sdo
interpretados como problemas individuais?

¢) Quantas decisdes sobre lideranca sao
tomadas sem qualquer evidéncia estruturada?

No final, a questdo ndo é apenas se as
empresas conhecem o conceito de
neurodiversidade.

E saber quantas continuam a interpretar as
diferencas de perfil como falta de lideranga,
quando o real desafio pode estar na forma

como definem quem pode (ou ndo) liderar?
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Mulheres que Inspiram

partilhando historias, inspirando trajectorias

Projecto da FTC aproxima estudantes do ensino médio a mulheres de sucesso

e O projecto “Mulheres que Inspiram: partilhando
historias, inspirando trajectdrias” € uma iniciativa de
responsabilidade social da FTC.

¢ Nasce com o propodsito de aproximar estudantes do
ensino Mmédio a mulheres que se destacam em
diversos sectores da sociedade angolana.

e Mais do que partilhar experiéncias, a iniciativa
procurou despertar o protagonismo das raparigas.

e Encorajando-as a acreditar no seu potencial e a
construir, com confianca, o seu proprio caminho.

— e,
¢ Ao longo do projecto, foram promovidos encontros
de didlogo inspiradores, nos quais mulheres
convidadas partilharam, de forma auténtica, as suas
trajectdrias profissionais, os desafios superados e as
conquistas alcancadas na sua area.

e Estes momentos criaram um espaco de escuta,
reflexdo e motivacdo que permitiu as jovens
estudantes vislumbrar novas possibilidades para o
seu futuro.

Resultados alcan¢ados

» 6 sessoes realizadas

e Mais de 50 estudantes
participantes

« Enriquecimento
significativo da experiéncia
formativa

o Elevado nivel de
satisfacdao das estudantes

Testemunhos

“"Muito obrigada pela tua
presenca e explicacdo. Gracas a
iSso, consegui obter uma visdo

melhor e mais realista dessa
area.”
[relato no encontro com a Procuradora]

“"Aprendi que nunca podemos
desistir, apesar de tudo.”

. [relato no encontro com a eng.
Informatica que anda de cadeira de rodas]

Esta iniciativa reafirma o compromisso da FTC com a promoc¢ao da igualdade de

oportunidades e com o desenvolvimento de uma nova geracao de jovens mulheres.
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O MUNDO VAl PRECISAR |
DE TODOS O% DIFERENTES

o Lol
TIPOS DE MENTES

Algumas ideias que a palestra levanta

® Porque algumas pessoas pensam em imagens em vez de palavras —

e como isso pode ajudar a resolver problemas complexos.

® (O que podemas aprender quando diferentes tipos de mente —
visual, logica ou verbal — trabalham juntas.

® Porque muitas das pessoas que transformam ciéncia,
engenharia ou tecnologia pensam de forma diferente da maioria.
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Sem dados organizacionais, muitas decisdoes continuam a ser
tomadas apenas com base em percepcgoes.

Muitas empresas afirmam valorizar o
talento e a meritocracia.

Contudo, poucas analisam de forma
sistematica quem progride, quem
permanece bloqueada/o e quem
abandona a organizac¢ao.

Sem dados organizacionais
objectivos, as diferencas de perfil,
incluindo estilos cognitivos diversos,
acabam, frequentemente, por serem
interpretadas como falta de
lideranca.
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Histdorias do Mundo do Trabalho

Nesta rubrica partilhamos experiéncias reais relacionadas
com a igualdade, a inclusédo e a diversidade nas empresas.
A histéria desta edigdo mostra como situagdes de assédio
podem permanecer invisiveis quando faltam regras claras

e canais seguros de denuncia.

Quando o siléncio parece ser a Unica opgcao:
um caso de assédio no local de trabalho

Uma executiva sénior do sector da educagao,
com cerca de 20 anos de experiéncia numa
instituicdo privada de ensino superior em Angola,
viveu uma situacdo que hoje reconhece como
assédio.

Em mais de uma ocasido, apods as actividades
académicas, o seu superior directo tentou beija-
-la a forca no momento de despedida. Numa
terceira situacado, passou a fixar o olhar de forma
insistente na zona dos seios.

Quando o questionou, respondeu que estava
apenas a observar a imagem estampada na sua
roupa.

A executiva optou por ndo formalizar uma

denuncia. O comportamento cessou, mas o
episddio deixou um sentimento de desrespeito
gue mais tarde contribuiu para a decisdo de
deixar a instituicdo.
“Na altura preferi ndo denunciar. Ele era uma
figura muito conhecida e a instituicao nado tinha
regras claras nem espa¢os seguros para tratar
uma queixa.”

Historias como esta mostram como episddios
de assédio podem permanecer invisiveis dentro
das organizacdes corporativas.

Partilhe a sua histéria connosco

e J3 viveu ou testemunhou uma situag¢do semelhante no
local de trabalho?

¢ Partilhe a sua histéria connosco. Os testemunhos podem
contribuir para futuras andlises sobre a realidade
organizacional em Angola. A confidencialidade sera
sempre assegurada.

¢ Envie o seu testemunho para o e-mail indicado abaixo.
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