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Resumo

O presente artigo, incitado pela curiosidade e pela sensibilidade social, teve a principal
intencao de identificar os impactos para a empresa quando uma pessoa portadora de
TDAH (transtorno de déficit de atencao com hiperatividade) exerce cargo de lideranca.
O transtorno traz sintomas como dificuldades de concentragédo, problemas na
finalizacdo de tarefas e desconforto na realizacdo de trabalhos longos, muito
comentados quando se referem a criangas, porém muito presentes na vida de adultos
também. Tendo efetuado o levantamento bibliografico das categorias de analise sobre
TDAH e liderancga, assim como a aplicacdo de questionarios aos respectivos publicos,
foi possivel chegar a conclusdo de que as pessoas diagnosticadas com o transtorno
podem encontrar mais barreiras no ambito profissional, no entanto muitas vezes, com
0s métodos corretos, 0s sintomas podem ser revertidos e ajustados para trazer
beneficios a seu portador, tornando assim possivel que uma pessoa diagnosticada
com TDAH exerca perfeitamente o cargo de lideranga, sem causar impacto negativo

aos resultados empresariais.

Palavras-chave: TDAH, teoria da lideranca, competéncias do lider, estilos de
lideranca.

Resumen

El articulo presente, motivado por la curiosidad y la sensibilidad social, tuvo como

principal intencién identificar los impactos para la empresa cuando una persona con
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TDAH (Trastorno por Déficit de Atencidn) ocupa un puesto de liderazgo. El trastorno
trae sintomas como dificultades de concentracion, realizacion de tareas e
incomodidad en la realizacion de trabajos prolongados, muy comentados al referirse
a los nifios, pero muy presentes en la vida de los adultos también. Habiendo realizado
un levantamiento bibliogréfico de las categorias de analisis sobre TDAH vy liderazgo,
asi como la aplicacion de cuestionarios a los respectivos publicos, se pudo llegar a la
conclusién de que las personas diagnosticadas con el trastorno pueden encontrar mas
barreras en el ambito profesional, sin embargo, muchas veces con los métodos
correctos, los sintomas pueden revertirse y ajustarse para traer beneficios al portador,
posibilitando asi que una persona diagnosticada con TDAH ejerza perfectamente la

posicion de liderazgo, sin causar un impacto negativo en los resultados del negocio.

Palabras clave: TDAH, teoria del liderazgo, competencias del lider, estilos de

liderazgo.
1. INTRODUCAO

No cenario pds-pandemia, pode-se notar que a covid-19 alterou varios aspectos
relacionados ao mercado de trabalho, o qual passou por inUmeras transformacoes,
forcando empregados e profissionais a se adaptarem a nova realidade. Para facilitar
a prevencado a doenca, o distanciamento social tornou-se prioridade e limitou o contato
e 0 convivio coletivo, o que levou as pessoas a desenvolver ou descobrir quadros de
doencas psicoldgicas. Segundo a Associacéo Brasileira do Déficit de Atencdo (ABDA),
foi possivel notar um aumento expressivo nos casos do transtorno de déficit de
atencdo com hiperatividade (TDAH) entre adultos, e tal fato provavelmente é
decorrente do isolamento social.

Para as pessoas que apresentam o TDAH, algumas caracteristicas do
transtorno, como problemas de memodria, ansiedade, indefinicdo na tomada de
decisdo, falta de concentracdo e dificuldades na comunicacdo, se aliadas as
atividades executivas, podem levar a perda da produtividade, problemas no
desenvolvimento da carreira profissional, riscos financeiros e maior deterioracao da

saude emocional. Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), o risco de
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desemprego para pessoas que apresentam TDAH é 70% maior que entre a populacéo
em geral (AGENCIA DE NOTICIAS DO PARANA, 2017).

Diante do exposto, associar o transtorno de déficit de atencdo com
hiperatividade (TDAH) aos cargos de lideranca de uma organizagao, para 0s quais as
exigéncias do mercado de trabalho como as hard skills (habilidades técnicas) e as soft
skills (habilidades comportamentais) sdo mais importantes, assim como as
responsabilidades e o comprometimento com a funcao, cabe analisar se, de alguma
forma, ao exercer a lideranca o portador causaria algum tipo de impacto capaz de
comprometer os resultados da empresa.

Ao observar a lacuna existente na exploragcdo académica sobre os impactos
gerados na empresa quando uma pessoa portadora de TDAH exerce cargo de
lideranca, bem como ao identificar as principais barreiras encontradas no ambito
profissional para este grupo de pessoas, notou-se a viabilidade para elaborar este
artigo.

Assim sendo, o estudo do tema deve ser aplicado, a fim de possibilitar maior
familiaridade com o assunto TDAH, apresentando a descricdo da doenca e seus
principais sintomas, a fim de relacionar o impacto que o transtorno pode causar nas
atividades profissionais de um portador. Por conseguinte, também se faz necessario
apresentar e contextualizar o tema lideranca, que rege os aspectos e particularidades
gue um lider deve apresentar em sua competéncia, a fim de compreender se o TDAH
pode implicar contratempo no desenvolvimento de alguma caracteristica relacionada
ao ato de liderar e procurando, dessa forma, responder ao questionamento central

desta inquietude académica.
2. EMBASAMENTO TEORICO

Para melhor compreensdo do tema e para responder as indagacbes que
motivaram este estudo, é preciso entender os individuos estudados, ou seja, 0s
lideres e portadores do transtorno do déficit de atencdo com hiperatividade. Com isso

em mente, traz-se o referencial utilizado para a analise realizada.



2.1 Transtorno do déficit de atencdo com hiperatividade

O transtorno do déficit de atencdo com hiperatividade (TDAH) tem como
principais sintomas a falta de concentracdo e inquietacdo, conhecidos por serem
comportamentos que afetam criancas e adolescentes, dificultam a educacéo e a
execucao de tarefas do dia a dia. De acordo com a Associagdo Brasileira de Déficit
de Atencéo (ABDA), 3% a 5% das criancas possuem TDAH e mais da metade seguem
com esse transtorno na fase adulta (O QUE E TDAH, 2022).

De acordo com a Associacdo Americana de Psiquiatria, 0 TDAH é dividido em
trés formas de manifestacdo: desatencdo, hiperatividade ou impulsividade e o
combinado, que seria a presenca de desatencdo e hiperatividade ou impulsividade

juntos.

1. Desatento combinado com hiperativo-impulsivo — demonstra seis ou mais
sintomas tanto de hiperatividade e impulsividade quanto de desatencao;

2. Predominantemente desatento — demonstra seis ou mais sintomas de
desatencédo e menos hiperatividade-impulsividade;

3. Predominantemente hiperativo-impulsivo — demonstra seis ou mais
sintomas de hiperatividade-impulsividade e menos sintomas de desatencéo.
(CHONG, 2015, p. 65)

Os sintomas sédo mais explicitos e faceis de identificar em criancas, quando se
observa que elas apresentam inquietude na escola e dificuldade em seguir regras e
limites, o que atrapalha seu desenvolvimento educacional e social. Porém, isso nao
impede que em adultos os sintomas aparecam. Eles aparecem de forma mais suave
em atividades do cotidiano, como no esquecimento de compromissos e atividades,
inicio de tarefas sem a finalizacdo de outras e impulsividade. Segundo o artigo de
Coutinho e Franca (2020, p. 19):

Adultos com TDAH podem apresentar impulsividade na hora de falar;
embaracgo para pensar e se expressar com clareza; incapacidade de cumprir
uma rotina; rendimento abaixo de seu real potencial; maior dificuldade em se
manter em um projeto de longa duracao, pois se torna desinteressante para
ele. H& muita coisa acontecendo ao mesmo tempo na sua cabega, 0 que
causa certa dificuldade de organizacdo de pensamento.

Estudos apontam que entre 60% e 70% das criangas diagnosticadas com

TDAH seguem com os sintomas mesmo depois de adultas (MATTOS, 2006, p. 51).

Os sintomas apresentados na idade adulta sdo relacionados a suas atividades no



espaco profissional, tais como o comprometimento na realizacdo de atividades e
obrigacdes e o0 esquecimento de compromissos importantes, como reunides, mas
também nas relacdes sociais, dificultando a comunicacdo com outras pessoas por
conta da inquietude e ansiedade ao falar, interrompendo o outro em meio as frases.

Nos adultos, os sintomas sao muito confundidos com eventos do cotidiano,
como o estresse relacionado ao trabalho ou relacionamentos, tornando mais dificil a
procura por um tratamento e até mesmo a constatacdo do médico.

Ainda ndo existe nhenhuma comprovacéao clinica do que exatamente causa o
TDAH, porém estudos apontam que € como uma disfuncdo no coértex pré-frontal,
regido do cérebro que é mais desenvolvida, responsavel pelas estratégias, tomadas
de decisdes e controle das emocdes. Autores chamam essas funcdes exercidas por

essa parte do cérebro de funcbes executivas, as quais sdo descritas como:

Um conjunto de processos cognitivos que, de forma integrada, permitem ao
individuo direcionar comportamentos a metas, avaliar eficiéncia e a
adequacao desses comportamentos, abandonar estratégias ineficazes em
prol de outras mais eficientes e, desse modo, resolver problemas imediatos,
de médio e de longo prazo. (Malloy-Diniz et al., 2008, p. 94, apud Mota, 2014,
p. 44)

Segundo Barkley (2011), os adultos que apresentam hiperatividade como o
maior sintoma do TDAH tém mais dificuldade no trabalho, pois ndo conseguem ficar
parados em um lugar por muito tempo. Alguns exemplos sao ficar sentado na cadeira
ou em frente ao computador por um longo periodo de tempo. Sendo assim, sao
demitidos por ndo aparentarem comprometimento e importancia ao realizarem as
atividades sob sua responsabilidade.

Em seu livro, Barkley (2011) diz que ndo existe um trabalho certo para uma
pessoa com o transtorno TDAH. O que existem s&o fungbes que se adaptam melhor
ao seu jeito de viver. Pessoas com hiperatividade provavelmente néo vao se sair muito
bem em cargos que exijam que ela figue parada em frente a um computador ou
sentada em uma cadeira o dia inteiro. Entretanto, isso ndo impede que ela trabalhe
nessas fungdes, podendo adaptar as atividades para o seu modelo de trabalho e ter
apoio de outras pessoas para que suas atividades sejam realizadas de forma mais

leve e efetiva.



Na série apresentada pelo Fantastico (TUDO..., 2021), o psiquiatra Paulo
Mattos reforca que o TDAH ndo impede o adulto de executar as tarefas do dia e nem
de trabalhar, mas que existem atividades que prendem mais a atencao do portador do
transtorno, como trabalhos que exijam mais movimentacdo, que tenham mais
diversificacdo na sua rotina e que sejam mais animados. O que corrobora Berkley e
Benton (2011), comentado no paragrafo acima.

Em estudos aplicados em adolescentes, foi analisado que nos ambientes de
trabalho que eles realizavam de forma esporadica, ou seja, trabalhos temporarios, que
ndo precisavam de especializagdo e com carga horaria reduzida, os sintomas
realmente ndo se evidenciavam muito. Porém, quando cientistas comecaram a
analisad-los em empregos comuns, com carga horaria maior, notaram que
adolescentes que apresentavam TDAH eram menos produtivos que os demais. Um
ambiente que exigia mais horas, maior quantidade de trabalho e maior
responsabilidade fazia com que os sintomas fossem bem mais expressivos e que 0
trabalho fosse mais dificil de executar para eles (BARKLEY; BENTON, 2011).

2.2 Lideranca

Para conseguir analisar a relacdo entre o TDAH e o cargo de lideranca, é
necessario compreender, também, o que € ser um lider, pois grandes lideres tém
poderes de motivar, incentivar e engajar suas equipes. Seu papel dentro de uma
organizacdo vai muito além de tomar decisdes e assumir riscos, ele precisa ser um
referencial para seu time.

Segundo Hunter (2004, p. 25), “lideranca € a habilidade de influenciar pessoas
para trabalharem entusiasticamente visando atingir os objetivos identificados como
sendo para o bem comum”. Além disso, Stoner (1999, p. 344), define a lideranga como
"0 processo de dirigir e influenciar as atividades relacionadas as tarefas dos membros

de um grupo". Esse, entédo, deve ser o comportamento do lider.

2.2.1 Competéncias do lider
Segundo Maxwell (2000), muitas pessoas desejam ser lideres. No entanto,

para cumprir esse posto, é necessario estudar e desenvolver algumas caracteristicas
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especificas, que permitam o ato de liderar. Em sua obra, foram evidenciadas as
competéncias que um lider deve apresentar em sua atividade, que seriam:

1. Atomadade decisfes, pois a capacidade de saber tomar decisées rapidas
e precisas é uma caracteristica essencial de qualquer lider. A boa noticia é
gue essa habilidade pode e deve ser continuamente trabalhada e refinada,
promovendo a evolugdo e o0 sucesso constantes.

2. Ter uma comunicacao eficiente, jaA que um lider precisa decidir guando e
como se comunicar com a equipe. Para realmente se comunicar de forma
eficaz, todos presentes precisam se sentir confortaveis e envolvidos. Além
disso, € necessario controlar o fluxo de informacdes, para que nao haja
muita ou pouca informacao compartilhada dentro da equipe.

3. Ter inteligéncia emocional, considerando-se que a lideranca e a
inteligéncia emocional baseiam-se na capacidade das pessoas em
reconhecerem e processarem as emocoes a medida que surgem. Grandes
lideres entendem seus pontos fortes e fracos e sdo capazes de agir e lidar
com os problemas com humildade, sem deixar que as emocgdes atrapalhem
seu julgamento e orientacao.

4. Contribuir com o desenvolvimento da equipe, pois o lider tem de ajudar
a equipe a aprender e evoluir, visando obter sucesso em seus objetivos.
Isso comeca com a motivacdo diaria, construindo-se relacionamentos,
respeitando-se mutuamente e trabalhando juntos para resolver os
problemas que surgem. Quando toda a equipe tem autonomia e confianca
para revelar o proprio potencial, cada pessoa é capaz de realizar muito
mais.

5. Saber lidar com conflitos e problemas, tendo a capacidade de obter
pensamento analitico para contornar possiveis barreiras e criar solugdes
eficazes para elas faz-se de suma importancia para um lider durante sua
jornada. Saber reconhecer os esforgos, pois saber reconhecer o bom
desempenho dos funcionarios faz parte da tarefa de um bom lider. E uma
das principais ferramentas de gestdo para garantir a satisfacdo dos

profissionais, tornando-os motivados e com mais vontade de produzir.



6. Estar atento as inovacbes, mesmo que seja apenas em sua area. E
preciso que um lider esteja sempre atento as novidades que cercam seu
dominio, pois a busca por novas tecnologias e estratégias mantera a
evolugéo constante nos processos e atividades exercidas.

7. Por fim, ter e distribuir responsabilidades, visto que um lider deve ter
presenca e transmitir confianca de seu posicionamento. Assumir
responsabilidades diante de situacdes diversas transmite seguranca aos

subordinados.
Desse modo, controlando essas competéncias, o lider se forma.

2.2.2 Teoriadalideranca

Por meio de pesquisas, definiu-se a teoria contingencial da liderancga
(FIEDLER, 1974) como a mais adequada ao presente estudo, e ela sera o foco para
a andlise relativa ao TDAH. Essa teoria afirma que a definicdo de um lider vai muito
além de apenas uma caracteristica determinada ou um comportamento especifico. A
teoria contingencial afirma que para cada situacdo existe um tipo de lider, podendo o
mesmo lider ser muito bom para determinada situacdo e muito ruim em outra.

Dentre os modelos contingenciais, o mais estudado € o modelo de contingéncia
de Fiedler, o qual alega que o desempenho do grupo depende da rela¢éo entre o estilo
do lider e 0 que a situacao pede. Por meio de um questionario LPC (least preferred
co-worker — o colaborador menos preferido), é possivel se determinar se o lider é
orientado para relacionamento (quando ele d4 uma boa pontuacéo a pessoa, apesar
dela ndo ser seu colega mais querido) ou orientado para tarefa (no qual o colega
menos querido recebe uma baixa nota). Apds avaliado o estilo de lideranca, analisa-
se a situacéo para entdo se entender se o lider esta adequado. Fiedler elencou trés

dimensdes contingenciais, sao elas:

1. Relagao entre lider e liderados: o grau de confianga, credibilidade e
respeito que os membros do grupo tém em seu lider.

2. Estrutura da tarefa: O grau de procedimentos estabelecidos no trabalho
(ou seja, se as tarefas séo estruturadas ou ndo estruturadas).

3. Poder da posicédo: O grau de influéncia que um lider tem sobre as
variaveis de poder, tais como o poder de contratar, demitir, tomar acdes
disciplinares, conceder promog¢des e aumentos salariais. (ROBBINS, 2005, p.
264)



Na figura 1, pode-se ver esse modelo explicado graficamente.
Figura 1 - Modelo de Fiedler
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ROBBINS, 5. P.; JUDGE, T. A.; S0BRAL, F. Comportamento Organizacional. 14.
Ed. Sao Pauleo: Pearson Prentice Hall, 2010, p. 363 (adaptado).

Como se pode ver na figura 1, cada tipo de lideranca se adapta melhor a certa
situacao. Por exemplo, o orientado a fazer tarefas se destaca quando o desempenho
estd muito favoravel ou muito desfavoravel, enquanto o orientado para

relacionamentos tem melhor atuacdo em desempenho moderado.
Fiedler parte do principio de que o estilo de lideranga de uma pessoa é fixo.
Como mostraremos a seguir, isso é importante porque significa que, se uma
situacao requer um lider orientado para a tarefa e a pessoa na posicdo de
lideranca é orientada para o relacionamento, ou a situagédo terd de ser

modificada ou o lider substituido para que se possa obter a eficacia étima.
(ROBBINS, 2005, p. 264)

Assim, a lideranca contingencial trabalha na perspectiva de que ndo ha uma
regra de lideranca unica e inflexivel, mas sim que haja possibilidades diferentes de
lideranca que variam de acordo com a situagéo, com a equipe de colaboradores, com
o nivel de maturidade de cada profissional; enfim, sdo diversas as variaveis que
modificam a forma de agir de um gestor.

Ao relacionar o TDAH com a lideranga contingencial, cabe averiguar se o

portador do transtorno tem a capacidade de se adaptar as diferentes situacdes que



exigem condutas distintas de lideranca diante de cenarios diversos, perante suas

dificuldades decorrentes dos sintomas da doenca.
3. METODOLOGIA

Com base nos estudos sobre o TDAH e sobre a lideranga, e para que esta
pesquisa tivesse éxito, foram aplicados questionarios em duas diferentes populagdes,
uma composta por profissionais da area de recursos humanos e outra por pessoas
com sintomas e diagnéstico de TDAH. Assim, o resultado analisado buscou as
respostas ao problema proposto neste artigo: “Quais os impactos para a empresa
quando uma pessoa portadora de TDAH exerce cargo de lideranga?”.

Para isso, esse estagio foi seguido uma metodologia para desenvolver uma
pesquisa com seriedade, responsabilidade e valor, combatendo o senso comum e
almejando a descoberta de conhecimentos, seguindo o caminho do conhecimento e
apresentando as técnicas, ferramentas e resultados, de acordo com Minayo (2001).

A metodologia da pesquisa pode ser classificada como de natureza basica, pois
tem como objetivo gerar novos conhecimentos com utilidade para a ciéncia, assim
como, de acordo com Silva e Menezes (2005), e tal definicdo apoia-se também
naquela da Organizacéo para a Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OECD):
“a pesquisa basica é um trabalho experimental ou tedrico realizado principalmente
para adquirir novos conhecimentos dos fundamentos subjacentes de fenébmenos e
fatos observaveis, sem qualquer aplicacdo ou uso em vista.” (ORGANISATION FOR
ECONOMIC CO-OPERATION AND DEVELOPMENT, 2015, p. 45, traducédo nossa,
grifo do autor).t

Os objetivos da pesquisa, portanto, sdo de carater exploratorio-descritivo, quer
dizer, exploratorio pois, segundo Gil (2002), pesquisas exploratorias buscam
proporcionar maior familiaridade com o problema, visando torna-lo mais explicito,

podendo aprimorar ideias, e também descritivo, pois “as pesquisas descritivas tém

! No original: Basic research is experimental or theoretical work undertaken primarily to acquire new
knowledge of the underlying foundations of phenomena and observable facts, without any application
or use in view.
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como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagéo
ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagbes entre variaveis” (Gil, 2002, p.
42).

Os procedimentos metodoldgicos utilizados para a coleta de dados foram: para
contribuir com o caréater exploratério da pesquisa, a pesquisa bibliografica foi utilizada,
com base na visédo de Lakatos e Marconi (2003), os quais defendem que esse tipo de
pesquisa abranja e utilize materiais publicos para conectar o pesquisador com o tema,
fugindo da mera recorréncia de assuntos, geralmente trazendo um novo enfoque ao
material.

As abordagens utilizadas para a compreensdo do problema, inclinadas pela
caracteristica de ciéncia social do curso de administracdo, segundo Malhotra (2001),
podem ser descritas como mistas, compostas por pesquisas quanti-qualitativas que
atuam de maneira complementar entre si. Também foi utilizada a técnica de
levantamento, por meio de um questionario, o qual, baseado na definicdo de Lakatos
e Marconi (2003), seria uma série de perguntas com ordem especifica, respondidas
sem a presenca de um entrevistador.

Quanto a populacdo e sua amostragem, foi utilizada a abordagem de
amostragem nao probabilistica, mais especificamente por julgamento, pois esse tipo
se caracteriza como uma sele¢éo por conveniéncia, realizada com base no julgamento
do pesquisador segundo Malhotra (2011). As populacdes foram selecionadas gracas
a proximidade da professora doutora orientadora deste artigo com um grupo de
profissionais de recursos humanos, os quais forneceram informacdes relevantes ao
tema, quanto a cargos de lideranca e os profissionais que desse grupo fazem parte,
assim como a proximidade e a acessibilidade digital dos integrantes do grupo com
outros profissionais e outras pessoas portadoras de TDAH. Para a avaliacdo dos
resultados, sera utilizada a analise conclusiva, para estudar os dados de maneira

objetiva.
3.1 Perfil dos participantes da pesquisa do setor de recursos humanos
Na analise do questionario aplicado, direcionado apenas para gestores da area

de Recursos Humanos, independente do sexo ou da idade, obtiveram-se 23 respostas
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no total, sendo que somente profissionais ativos no mercado de trabalho foram os
protagonistas das respostas. Esses profissionais foram alcancados por meios digitais,
estavam cientes da natureza da pesquisa e a responderam de maneira individual e

voluntéria.
3.2 Caracteristicas do formulario aplicado aos gestores de recursos humanos

O formulério utilizado era composto de um total de 16 questdes, sendo 6 delas
objetivas, dicotbmicas e de multipla escolha, 5 eram abertas e subjetivas, 1 questao
era objetiva com caixas de selecéo e as 4 restantes eram de respostas baseadas na
escala Likert (LIKERT; ROSLOW; MURPHY, 1993) — com os extremos “discordo
totalmente” e “concordo totalmente” —, sendo a estrutura do questionario em ordem
nao direta, e as questbes tinham como objetivo identificar a percepcéo dos gestores
da area de Recursos Humanos sobre o transtorno do déficit de atencdo com

hiperatividade e seus impactos no ambiente organizacional.

Antes da aplicacao do questionario final, foi realizado um piloto para identificar
possiveis pontos de melhora, o qual foi encaminhado a 6 gestores e para o qual se
obteve um total de 2 respostas com comentarios. O questionario final foi aplicado no
periodo do dia 6 até o dia 17 de outubro de 2022 e ficou disponivel para respostas
durante 11 dias corridos, tendo sido aplicado de forma virtual, utilizando-se o Google
Formularios. Os participantes foram informados da natureza da pesquisa e a

responderam de maneira individual e voluntaria.

3.3 Perfil dos participantes da pesquisa de transtorno do déficit de atencéo
com hiperatividade

O questionario realizado, focado a pessoas que apresentam TDAH
diagnosticado ou tém possibilidade de apresentar o transtorno, ativas ou nao no
mercado de trabalho, independente do sexo. Ele abrangeu 41 pessoas, das quais
somente 36 se enquadravam no perfil desejado, as 5 restantes foram
desconsideradas na analise dos resultados. Antes da aplicacdo do questionario final,
foi aplicado um piloto para levantamento de pontos de melhora para a real aplicacéo.
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Esse piloto foi encaminhado a 2 portadores de TDAH, obtendo-se um total de 2
respostas com comentarios. O questionario final foi aplicado no periodo do dia 6 até
o dia 17 de outubro de 2022, ficando disponivel para respostas durante 11 dias
corridos e aplicado de forma virtual, utilizando-se o Google Formulérios. Os
participantes foram informados da natureza da pesquisa, e a responderam de maneira

individual e voluntaria.

3.4  Caracteristicas do formulario aplicado aos portadores de transtorno do
déficit de atencdo com hiperatividade

O formulario aplicado aos participantes portadores de TDAH foi constituido de
17 questbes, distribuidas em: 7 questbes objetivas de multipla escolha, 6 questdes
abertas e subjetivas, 1 questdo objetiva com caixas de selecdo e as 4 restantes
compostas na escala Likert — sendo os extremos “discordo totalmente” e “concordo
totalmente” — e assim como no questionario dos participantes do RH, as questdes néo
eram distribuidas nessa ordem e tinham como objetivo perscrutar a percep¢do dos
portadores de TDAH sobre o préprio desempenho e como eles sentem 0s impactos
mutuos do mercado de trabalho e suas condi¢cdes de saude, como o transtorno do
déficit de atencdo com hiperatividade. O questionario foi aplicado, assim como o de
RH, de maneira virtual, utilizando-se o Google Formularios, com enfoque no sigilo, na

acessibilidade e no conforto para os participantes.
4. APRESENTAQAO DE RESULTADOS

Nas subdivisbes desta parte do artigo, apresentamos o0s resultados
encontrados na pesquisa para a preparagdao do texto. Eles sdo decorrentes da

aplicacéo da base tedrica escolhida sobre os dados efetivamente pesquisados.
4.1 Principais resultados obtidos no questionario de RH

Apos o levantamento dos dados realizado na presente pesquisa, foi observado
que 69,6% dos participantes sdo de empresas de medio e grande porte, ou seja,

aguelas que apresentam acima de 100 empregados. Em relagdo ao ramo de atuacéo,
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30,4% sao de servicos especializados. Os resultados apontam que 39,1% dos
entrevistados percebem o TDAH como uma dificuldade para o ambiente
organizacional. Ja 43,5% das empresas responderam que tém pelo menos algum

funcionario com o transtorno, sendo que 40% deles ocupam cargos de lideranca.

Foi possivel analisar que 87% das empresas ndo utilizam nenhum tipo de
instrumento ou avaliagdo para identificar se o candidato apresenta TDAH, em seu
processo de selecédo. Apenas 21,7% das organiza¢cdes oferecem algum tipo de apoio
psicossocial para os colaboradores que apresentam o TDAH e para 43,5% dos
gestores o portador de TDAH ndo teria dificuldades para participar de treinamentos

voltados para o desenvolvimento de competéncias socioemaocionais.

Pode-se observar que 30,4% dos participantes da pesquisa acreditam que a
pessoa portadora de TDAH, ao exercer um cargo de lideranca, ndao prejudica as
atividades relacionadas a funcao. Por fim, 65,2% dos gestores apontam a dificuldade
de concentracao e 60,9% a dificuldade de concluir tarefas como os principais impactos

gue um portador de TDAH pode gerar no ambiente de trabalho.
4.2  Principais resultados obtidos no questionario de TDAH

Com os resultados obtidos, constatou-se que, dos 41 participantes do
formuléario, apenas 22 (53,7%) tém o diagndstico do transtorno, enquanto 14 (34,1%)
ndo foram diagnosticados, mas acreditam ter o transtorno. Ja os 5 restantes nao
apresentavam nem diagnéstico e nem sintomas. Aqueles que nao apresentaram o
TDAH foram considerados como nao aptos para o formulario e seus resultados foram
desconsiderados. Ao todo, foram contabilizadas 36 respostas, nas quais a idade
predominante foi de 21 anos, tendo variado, porém, entre 18 e 73 anos.

Dos participantes contabilizados, 21 (58,3%) estdo no mercado de trabalho,
sendo assim aplicaveis a algumas questdes especificas, como o cargo, em que 6
(28,57%) ocupam posicoes de lideranga, enquanto 0os outros ocupam vagas diversas.
Ha destaque para o numero de estagiarios, sendo eles 4 (19,05%). Dos 21
pesquisados e considerados, 12 (57,1%) atuam em empresas de grande porte, ou

seja, que mantém acima de 100 empregados para comeércio e servicos e acima de
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500 empregados para industria, seguidos de 5 (23,8%) em empresas de pequeno
porte. Na percepcéao deles, 11 (52,38%) pessoas discordam de que 0s gestores vejam
o TDAH como uma dificuldade ao ambiente organizacional, contra 10 (47,62%) que
concordam com essa afirmacgéo. Ainda sobre os que estao presentes no mercado de
trabalho, a maioria, 16 (76,2%), afirmam que suas empresas nao tém apoio
psicossocial para quem é portador de TDAH.

Analisando as respostas dos 36 participantes ativos ou ndo no mercado de
trabalho, suas percepcdes indicam que a dificuldade de concentracdo (86,1%), a
desatencédo (83,3%) e a impaciéncia (69,4%) sdo as principais barreiras que
encontram ou ja encontraram no ambiente de trabalho, por serem portadores de
TDAH, seguidos da ansiedade (63,9%), oscilacdes de humor (58,3) e a dificuldade de
concluir tarefas (55,6%).

Ja quanto ao desempenho no cargo, 21 (58,3%) participantes sentem ter seu
desempenho diminuido por serem portadores de TDAH, e 25 (69,5%) sentem que
produzem com efetividade em um curto espaco de tempo, ja 30 (83,3%) sentem
desconforto ao realizar tarefas de longa duragdo, mesmo nao concordando que o
portador de TDAH teria dificuldades para participar de treinamentos voltados para o
desenvolvimento de competéncias socioemocionais.

Quanto a questdo sobre o desconforto ao executar atividades de longa
duracdo, foi perguntado quais seriam os desconfortos, e realizando-se uma analise
de conteddo, contando as palavras que mais se repetiam, em um total de 386
palavras, as quais incluem todo o contetdo das respostas, exceto o ponto, a virgula e
0 espaco. As mais recorrentes e relevantes quanto a percepc¢éao do entrevistado foram:
em primeiro lugar, a “ansiedade”, ocorrendo 7 vezes ou 1,81% do total, em seguida
apareceram o “foco”, "atengao”, '"concentragcdo” e ‘'"impaciéncia”, com
respectivamente 1,30%, 1,04%, 0,78% e 0,78% do total de respostas.

J& os destaques encontrados nas respostas sobre quais métodos especificos
eles utilizam para auxiliar nas atividades diarias do trabalho, destacaram-se as
seguintes palavras, seguindo os critérios anteriores: "agenda”’, com 2,94% de

ocorréncia dentro de uma matriz com 238 palavras, em seguida “anotag¢des”, com
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1,68%, “esquecer” com 1,26%, “organizar”’, também com 1,26%, e “celular, Google,

Jira, lembretes, Microsoft, planilhas e Planner”, com 0,84% de ocorréncia.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Por meio deste estudo, foi possivel verificar que os sintomas do TDAH podem
afetar a capacidade de um individuo em desempenhar suas funcbes no trabalho.
Dessa maneira, 0s principais impactos e barreiras que os portadores de TDAH
encontram incluem a dificuldade em completar tarefas, manter a atencdo e a
concentracéo, a impaciéncia, lembrar e seguir instrugdes, administrar o tempo e as
oscilagcbes de humor. Portanto, a funcdo executiva, que se refere aos processos
cognitivos  envolvidos no planejamento, organizacdo, sequenciamento,
monitoramento, controle, avaliacdo e inicio de acdes, pode ficar prejudicada.

O resultado da pesquisa realizada para este artigo demonstra que algumas
pessoas com diagnostico de TDAH se sentem desconfortaveis com longos periodos
de trabalho; portanto, ao realizarem tarefas que demandam maior tempo, € comum
ficarem preocupados e ansiosos até conseguirem completar a atividade. Sendo assim,
sentem maior necessidade de relaxamento e de momentos de descontragcdo em sua
rotina de trabalho.

O fato de a pessoa apresentar TDAH néo impossibilita a execucédo do cargo de
lideranca, sO significa que o individuo precisa utilizar métodos e ferramentas de
organizacdo do tempo e de tarefas. Maxwell (2000) ja dizia que uma pessoa precisa
desenvolver algumas caracteristicas para ser lider, uma delas é estar atento as
inovacdes e isso pode ser uma vantagem para uma pessoa portadora de TDAH, que
apresenta uma mente mais inquieta e de interesse maior pela mudanca e pelo
conhecimento.

A teoria contingencial descreve um modelo de lider adaptavel, no qual a gestao
€ baseada no ambiente em que o individuo se encontra, sem perder sua esséncia. O
portador de TDAH, em alguns ambientes, pode ndo se adaptar, geralmente onde se
exige atencdo a varias coisas a0 mesmo tempo, algo dificil para quem apresenta o
transtorno. Porém, em uma empresa que tenha ambientes de descompresséo e que

precise de mais criatividade, o individuo pode se destacar e se adaptar facilmente.
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Além disso, é importante lembrar que o TDAH € apenas uma das caracteristicas da
pessoa e que, para 0 crescimento na carreira, o individuo precisa se desenvolver
constantemente, tanto em conhecimentos técnicos quanto nos de inteligéncia
emocional, e assim pode alcancar seus objetivos mais facilmente.

Com a pesquisa, conclui-se que as pessoas diagnosticadas com o transtorno
encontram formas de contornar os maiores sintomas com métodos de organizacao,
agendas, alarmes, lembretes e medicamentos, reduzindo os impactos do TDAH nas
suas atividades. Ou seja, mesmo com sintomas que fazem com que suas func¢des de
trabalho e estudo sejam prejudicadas, muitas vezes, com os métodos corretos, 0s
sintomas podem ser revertidos e ajustados para trazerem beneficios para o seu
portador, tornando assim possivel que uma pessoa portadora de TDAH chegue a um
cargo de lideranca.

No que tange as empresas, se faz importante ressaltar que a maioria delas nao
utiliza nenhum tipo de instrumento ou avaliacdo para identificar se o candidato
apresenta TDAH, em seu processo de sele¢éo, e uma pequena parte dos gestores de
RH pesquisados relata que oferece algum tipo de apoio psicossocial para o0s
colaboradores que apresentam TDAH, embora reconhegcam que portadores de TDAH
tém dificuldade de concentracéo e dificuldade em concluir tarefas como os principais

impactos que um portador de TDAH pode gerar no ambiente de trabalho.
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