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RESUMO

As organizacdes de todos os ramos de negdécio precisam de um diferencial competitivo para
sobreviver no mercado. Neste sentido, a forca dos colaboradores deve ser considerada como
um ativo, razdo pela qual deve ser valorizada pelo potencial individual, por possuir
competéncias, habilidades e talentos. Sendo assim, o capital humano tem sido objeto de
estudo pela sua relevancia para os negocios e para a sociedade. H4, também, uma nova
tendéncia nos estudos em prol do desenvolvimento humano organizacional, cujo cunho de
investigacao relaciona as ferramentas da neurociéncia na aplicacdo da gestdo de pessoas.
Na literatura, ja s@o numerosos os estudos que demonstram haver multiplas contribui¢cdes
deste modelo. O problema de pesquisa deste estudo é: H4 estudos acerca da neurociéncia
relacionado a gestdo de pessoas? Se houver, quais sdo os enfoques? Propde-se,
entdo, investigar as questdes relativas & neurociéncia, as suas contribuicdes para a gestédo
de pessoas e sua representatividade para as empresas. Como justificativa, € possivel afirmar
gue a relacdo neurociéncia/gestdo de pessoas apresenta grande relevancia para as
organizacdes. Foram usadas como procedimentos metodologicos a exploragéo de literatura
pertinente e a analise descritiva/exploratéria no aprofundamento dos conhecimentos sobre as
pesquisas ja realizadas sobre as teméaticas. Espera-se que este estudo possa fomentar
discussbes acerca da problematica nas empresas e suas consequéncias aos negoécios.

Palavras-chave: Neurociéncia; Gestao de Pessoas; Desenvolvimento Humano.



ABSTRACT

Organizations in all lines of business need a competitive differential to survive in the market.
In this sense, the strength of employees should be considered as an asset, which is why they
should be valued for their individual potential, for having competencies, skills, and talents.
Thus, human capital has been the object of study for its relevance to business and society.
There is, also, a new trend in the studies on behalf of the organizational human development,
whose research focus relates the tools of neuroscience in the application of people
management. In the literature, there are already many studies that demonstrate the multiple
contributions of this model. The research problem of this study is: Are there studies about
neuroscience related to people management? If so, what are the approaches? It is proposed,
then, to investigate the issues related to neuroscience and its contributions to people
management, and its representativeness for companies. As a justification it is possible that,
the neuroscience/people management relationship presents such relevance for organizations.
The methodological criteria are the exploration of pertinent literature, and the
descriptive/exploratory analysis in order to deepen the knowledge about the research already
carried out on the themes. And it is expected that the study will foster discussions about the
problem in companies and its consequences to business.

Key Words: Neuroscience; People Management; Human Development.
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1 INTRODUCAO

Em um mundo cada vez mais volatil e imprevisivel, as empresas precisam se
reinventar a cada dia a fim de se manterem no mercado. Sao diversos os fatores que
interferem na qualidade e no tempo de vida de uma empresa no mercado e estes
fatores vém se modificando ao longo dos anos.

As pessoas formam o capital de gente: o diferencial competitivo das
organizagdes. As empresas perceberam que “somente podem crescer, prosperar e
manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre o0s
investimentos de todos os parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios”
(CHIAVENATO, 2014, p. 11).

Para que este investimento aconteca, as empresas devem voltar o olhar para
0s seus colaboradores, ndo mais como uma simples mao de obra, mas como o fator
humano que formara o diferencial necessario para o seu desenvolvimento.

Existe uma inter-relacdo entre organizacao e as pessoas que constituem as
organizagdes, “nem a mais perfeita organizagcdo caso seja conduzida por pessoas
incompetentes, nem o0 mais competente pessoal obtera bons resultados com uma
organizacao defeituosa” (PASETTO; MESADRI, 2012, p. 38). Surgem, entdo, desafios
gue vao além de uma boa gestdo de beneficios financeiros aos colaboradores, mas
também a identificacdo e desenvolvimento do potencial das pessoas da organizacao,
dai a relevancia do profissional para fazer a gestao destas pessoas.

O profissional de Gestdo de Pessoas enfrenta uma nova realidade, a
necessidade de reter estes talentos, a necessidade de motiva-los e fazer com que se
sintam parte da equipe. Fazendo com que 0s gestores se vejam na necessidade de
implementar politicas e ferramentas propiciando condi¢cées convenientes ao bom
ambiente organizacional, “buscando satisfazer tanto as necessidades, objetivos e
expectativas dos profissionais, quanto melhorar a eficacia organizacional”
(TRINDADE, 2007, p. 17).

Outra valiosa contribuicdo deste investimento diz respeito a relacdo empresa-
colaborador: a empresa, passa a tratar “com maior efetividade o seu capital humano,
em funcéo do seu valor para o negdcio” (GIRARDI, 2009, p. 6). Essa interagédo entre
organizacéo e colaboradores, segundo Chiavenato (2009, p. 82), deve ser reciproca,

pois da mesma forma que a organizacéo espera retorno positivo do funcionario, como
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obediéncia a autoridade, suas obrigacdes e desenvolvimento, o funcionario também
espera que a organizagdo cumpra com os termos tratados na contratacdo com um
bom ambiente e outras mais. O desenvolvimento organizacional esta relacionado com
mais dois estratos: o treinamento e o desenvolvimento de pessoas, que consistem “na
aprendizagem individual e ndo como as pessoas aprendem e se desenvolvem”. O
desenvolvimento organizacional, esta associado a um estrato mais abrangente, pois
esta diretamente relacionado a forma com que “as organizagbes aprendem e se
desenvolvem pela mudanca e inovagédo” (CHIAVENATO, 2014, p. 308). Desta forma,
a aprendizagem se relaciona a um fundamento basico, tanto para o desenvolvimento
individual, quanto organizacional.

A neurociéncia € um campo que vem dirigindo seus esforcos na ampliacdo das
pesquisas sobre o cérebro, que em tempos remotos se direcionava as doencas e
causas do mal-estar e, posteriormente, passou a focar no cérebro saudavel, “bem
como as causas do prazer, felicidade, bem-estar e como alcanca-los” (NASCIMENTO,
2012, p. 193-194).

Por meio de estudos da neurociéncia e da gestdo de pessoas, busca-se
entender quais sdo os fatores cognitivos e comportamentais que influenciam
diretamente na forma como se aprende, como se desenvolve e a melhor forma de
socializar (NASCIMENTO, 2012). Diante disso, as neurociéncias exercem fascinio nas
pessoas “pela possibilidade de compreensdo dos mecanismos das emocgdes,
pensamentos e acgles, doencas e loucuras, aprendizado e esquecimento, sonhos e
emocdes” (RIBEIRO, 2013, p. 07), que constituem o ser humano. E por esta raz&do
que “entender o comportamento humano tornou-se um diferencial para potencializar
as pessoas rumo a um objetivo organizacional” (NASCIMENTO, 2012, p. 196). O
desenvolvimento organizacional ndo é apenas aplicacdo de treinamentos, mas sim a
forma com que o colaborador ira assimilar cognitivamente esse aprendizado.

Diante dessas questbes, hd que se destacar, entdo, como problema de
pesquisa, as problematicas: Ha estudos acerca da neurociéncia relacionado a gestao
de pessoas? Se houver, quais sdo os enfoques?

Busca-se, entdo, como objetivo principal, estudar os materiais de cunho
cientifico que envolvem a neurociéncia e a gestdo de pessoas, buscando definir quais
0s panoramas abordados por estes artigos. Para atingir tais objetivos, define-se como
especificos: a) coleta de artigos sobre gestdo de pessoas e neurociéncia; b) analise

dos artigos; c) classificacdo de género; d) escrita do relatorio.
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Por se tratar de um assunto relativamente recente, a tematica neurociéncia se
torna importante quando associada a outro assunto, em especial, a gestao de pessoas
que se constitui como fator de extremo interesse no meio corporativo.

Quanto a metodologia usada para o desenvolvimento deste trabalho, optou-se
pela revisdo da literatura, seguida da coleta de estudos cientificos disponibilizados
pelo Google Scholar através dos termos de busca “neurociéncia” + “gestdo de
pessoas”. Por meio da pesquisa, varios documentos foram coletados para posterior
andlise de carater descritivo/ exploratorio.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para dar sustentacdo a este estudo, buscou-se apresentar 0s preceitos
encontrados na literatura abordando assuntos como a gestéo de pessoas, discutindo
também alguns preceitos sobre a aprendizagem e a neurociéncia e, para finalizar,
buscaram-se referéncias tedricas para se chegar a um confronto entre gestdo de

pessoas e neurociéncia.

2.1 Gestéo de pessoas

Toda organizacéo € constituida por pessoas, sem elas nao teria como controlar,
dirigir, operar quaisquer processos administrativos ou produtivos. As pessoas Sao
essenciais para a constituicdo de uma organizacdo. Porém, nem sempre a concepgao
sobre pessoas nas organizacgdes foi assim. Segundo Gil (2007, p. 20), o termo Gestéo
de Pessoas surge ap6s um histérico de acontecimentos a partir dos movimentos da
Administracdo Cientifica com a racionalizacdo do trabalho, a simplificacdo dos
movimentos para a execucéo de uma tarefa e a reducéo do tempo na realizagao desta
tarefa. Esses movimentos se tornaram conhecidos como Taylorism, frutos oriundos
das experiéncias de Frederick W. Taylor (1856-1915), que “se preocupou em construir
um modelo de compreensao que era baseado na intensificacdo do ritmo de trabalho
em busca da eficiéncia empresarial” (BONOME, 2008, p. 13).

Henry Fayol (1841-1925), fundador da Teoria Classica, “partiu de uma
abordagem sintética, global e universal da empresa, inaugurando uma abordagem
anatémica e estrutural” (CHIAVENATO, 2003, p. 80). A Teoria Classica contribuiu com
a Administracao Cientifica por meio da doutrina administrativa, que consistiu, segundo
Gil (2007, p. 18), em “conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar e controlar”,
que ficou conhecida como Fayolismo. Ela colaborou, também, para a fundamentacao
da Administracdo Cientifica contribuindo com Henry Ford (1863-1947), no sentido de
se tornar referéncia na inddstria automobilistica, expressando a ideia de que “o
trabalho deveria ser altamente especializado, realizando cada operario uma unica
tarefa” (GIL, 2007, p. 19).

Na sequéncia dos acontecimentos, surgiram as escolas das Relacdes

Humanas, oriundas “da necessidade de considerar a relevancia dos fatores
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psicoldgicos e sociais na produtividade” por Elton Mayo (1890-1949) (GIL, 2007, p.
19). Chiavenato (2003) explica a Teoria das Relagdes Humanas como sendo um
movimento de oposicdo a Teoria Classica, isso é, um movimento de reacdo. Apos a
Segunda Guerra Mundial, deu-se o surgimento das Rela¢des Industriais, quando, logo
no pos-guerra, notou-se a ascensdo dos sindicatos de trabalhadores, fazendo com
que as empresas tendessem a se preocupar “com as condigdes de trabalho e a
concesséo de beneficios aos seus empregados” (GIL, 2007, p. 20).

A expressao Administracdo de Recursos Humanos substituiu as antigas
denominacdes, trazendo conceitos da Teoria Geral dos Sistemas, de Ludwing von
Bertalanffy (1901-1972), que “verificou que certos principios de algumas ciéncias
poderiam ser aplicados a outras, desde que seus objetos pudessem ser entendidos
como sistemas, fossem eles fisicos, quimicos, sociais, psicologicos considerando as
semelhancas entre eles” (GIL, 2007, p. 20).

A Administracdo de Recursos Humanos pode, pois, ser entendida na visédo de
Gil (2007, p. 21), como a Administragdo de Pessoal baseada em uma abordagem
sistémica”, por ser “constituida por elementos que de alguma forma interagem entre
si e funcionam como uma estrutura organizada”. Chiavenato (2010, p. 9) complementa
gue a Administracdo de Recursos Humanos “é o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as
“‘pessoas” ou recursos humanos”.

O termo Gestao de Pessoas, em seu contexto, é constituido “por pessoas e
organizacdes em uma [...] interdependéncia” (CHIAVENATO, 2014, p. 6). “E a area
gue constréi talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do
capital humano das organizacoes, o elemento fundamental do seu capital intelectual
e a base do seu sucesso” (CHIAVENATO, 2010, p. 9).

Na mesma linha, Gil (2007, p. 24) destaca a disposicdo das empresas em se
tornarem adeptas da Gestdo de Pessoas, tratando os seus colaboradores como
parceiros, isso €, “incentivando sua participacido nas decisdes e utilizando ao maximo
o talento das pessoas para a obtencdo da sinergia necessaria para seu
desenvolvimento”.

Une-se as necessidades das pessoas que, para alcancarem os seus objetivos,
iISSO é, crescerem na vida e serem bem-sucedidos, dependem das empresas. E as

empresas, por sua vez, dependem “das pessoas para operar, produzir bens e
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servicos, atender clientes, competir nos mercados e atingir objetivos globais e
estratégicos” (CHIAVENATO, 2014, p. 6).

Muito se passou até que as pessoas fossem consideradas essenciais para o
desenvolvimento das organizacdes, surge entdo a necessidade de se obter meios
para que as empresas possam atrair, reter e desenvolver essas pessoas, tornando as

capacidades humanas essenciais para o negocio.

2.1.1 Pessoas como capital humano

Segundo Chiavenato (2009, p. 38), o capital humano é determinado pelo capital
de gente, levando-se em consideragcdo o conjunto de talentos e competéncias
encontradas entre os colaboradores com o intuito de desenvolver ndo sO ativos
tangiveis como também suscitar ativos intangiveis. Em outras palavras, trata-se
daquilo que ndo se toca, que sao qualidades, habilidades, competéncias e
experiéncias as quais sao encontradas nas particularidades/personalidade de cada
funcionario em quest&o. E, ent&o, tudo o que outrora foi incorporado de valor em toda
a trajetéria profissional de um colaborador, servindo de potencial diferencial
competitivo da organizacéo.

Ruéo (1999, p.5) refere-se ao Capital humano como “o resultado de uma
evolucao progressiva do entendimento”, referindo-se a importancia do fator humano.
A autora classifica o reconhecimento dos colaboradores como um recurso, sobre o
qual ela faz mencdo ao tamanho de sua importancia ao classifica-lo como téo
importante quanto a quaisquer areas de negocios.

Chiavenato (2014, p. 6) segue essa linha de pensamento quando salienta a
importancia da atencao pelos funcionarios e, ainda, compara o colaborador como um
stakeholder com o intuito de “consolidar e fortificar seus negocios e expandir suas
fronteiras por meio de aliancas estratégicas. [...] Aquele que esta dentro dela, que Ihe
da a vida e dinamismo e que faz as coisas acontecerem” (CHIAVENATO, 2014, p. 8).

A Figura 1, demonstra quais sdo os principais stakeholders de uma empresa:



15

Figura 1 - Os Stakeholders - os varios grupos de interesses na organizacao

Acionistas
Proprietarios

Invest;dores Sindicatos
Gestores WGM&IS & agéncias
\ : / reguladoras

Clientes,
«—  EMPRESA —mmF—
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/’ l \ usudrios
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Sociedade e
comunidade

Colaboradores

Fonte: Chiavenato (2014, p. 9).

Vale ressaltar que a importancia do gestor de pessoas relaciona-se ao fato de
que estédo lidando com gente, estdo lidando com parceiros. O colaborador é visto como
um parceiro da organizacao, isso €, o colaborador comeca a ser considerado como
um diferencial competitivo. Suas competéncias e habilidades sdo exploradas para os
melhores resultados dentro de suas funcdes e esses resultados sdo, diretamente,
refletidos nos resultados da empresa, “pessoas que investem na organizagdo com o
capital humano e que tém a legitima expectativa de retorno de seu investimento” (GIL,
2007, p. 51). E assim, a Gestdo de Pessoas € utilizada cada vez mais como uma
funcao estratégica.

O Capital humano, segundo Chiavenato (2009, p. 39) tem a ver com os talentos
e esses devem ser mantidos e desenvolvidos dentro da organizacdo. Para que iSso
aconteca, a organizacdo tem que atentar aos fatores que possibilitam reter,
desenvolver e manter todo capital intelectual conquistado a fim de galgar posicoes
favoraveis no mercado.

DallAgnol e Marques (2008) resumem que a globalizagcdo e o avango
tecnologico fizeram com que as organizacgdes investissem em capital humano como o
principal responséavel pelo seu desempenho e seu alicerce na transformacao da atual

economia.
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Sao perceptiveis as mudancas entre a relacdo de pessoas nas organizacoes,
sua influéncia em um mundo globalizado, onde a competitividade acaba sobrepondo-
se a eficiéncia. Carvalho, Passos e Saraiva (2008) mencionam a importancia de
permanecer em sintonia com as inovacgdes, atentando a satisfacdo do cliente externo,
igualmente, com a do cliente interno. Eles completam seu argumento, dizendo que
este “pensamento administrativo contemporaneo tomam o lugar do pensamento
centralizado e autoritario que cedem lugar a competéncia e ao profissionalismo”
(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008, p. 31).

Sob a 6tica de Kaplan e Norton (1997), o modo com que as empresas enxergam
seus funcionarios mudou em func&o de uma nova filosofia, que leva em conta o como
esses funcionarios irdo contribuir com a empresa.

A Gestao de Pessoas assume o papel de “lideranca para ajudar a alcancar a
exceléncia organizacional necessaria para enfrentar desafios competitivos tais como
a globalizacéo, a utilizacdo das novas tecnologias e a gestdo do capital intelectual”
(GIL, 2007, p. 60).

Em resumo, o esfor¢o para o alcance de satisfacéo e resultados das empresas
e colaboradores é uma via de mao dupla e cabe ao Gestor de Pessoas, através de
seus processos realizados, encontrar colaboracao entre ambos a fim de se alcancar
as metas necessarias, 0s objetivos pessoais e organizacionais e, também, os
melhores resultados. Lidar com pessoas passa a ndo mais ser considerado como um
problema e um desafio. As pessoas passam a ser consideradas como a solucao para
a organizacdo onde séo consideradas o diferencial competitivo para as empresas
bem-sucedidas (CHIAVENATO, 2014, p. 38).

Mesmo com as mudancgas tecnoldgicas e toda a poténcia computacional, “o
cérebro humano continua a ser, provavelmente, a estrutura mais complexa do
universo e a fonte de todo o conhecimento” (TERRA, 2005, p. 61). Devido a esta visao
de mundo é que se tem o foco atual na valorizacdo do funcionario, que passa a
agregar valor a organizacéo, ou seja, uma relagcao reciproca, cujos beneficios seréo

para ambos.
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2.1.2 Comportamento e Desenvolvimento Humano

Cada vez mais, a medida em que o mundo evolui, as necessidades do
desempenho e as competéncias das pessoas se estabelecem como diferencial
competitivo nas organizagdes. Chiavenato (2017) relaciona o sucesso e sobrevivéncia
das organizacfes, em meio as mudancas no mundo dos negdécios cada vez mais
rapidas, principalmente, as pessoas que trabalham com o conhecimento e adotam
tecnologias avancadas, relacionando os resultados organizacionais como o efeito do
trabalho individual e em grupos.

Existe um propdsito nos estudos sobre o comportamento organizacional, que,
segundo Robbins (2005), € o de utilizar todo este conhecimento, seu impacto nos
individuos, nos grupos e na estrutura organizacional e observar os comportamentos,
que levam a melhoria da eficacia organizacional.

O comportamento organizacional “pode ser compreendido como um campo de
estudo que objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano nas
organizagbes” (BERGUE, 2014, p. 11). Chiavenato (2009) relaciona o comportamento
organizacional como, também, o estudo de pessoas e grupos atuantes nas
organizacbes. E, de acordo com o autor, existe uma interacdo entre pessoas e
organizacoes.

Sendo assim, 0 comportamento organizacional preocupa-se em estudar o que
as pessoas executam nas organizacdes e a forma com que o desempenho é afetado
pelo seu comportamento (ROBBINS, 2005, p. 6).

Nunca se exigiu tantas mudanc¢as no mundo do trabalho. Robbins (2005, p. 11)
enumera novos aspectos que tornam os funcionérios mais flexiveis e adaptaveis as
mudancas que se processam cada vez mais rapidamente. Entre esses aspectos
constam: o envelhecimento do funcionario, a valorizacao e insercdo das mulheres e
membros de minorias, a eliminag¢édo de processos burocraticos (downsizing), também
o aumento da escolha por trabalhadores temporarios, isto €, diminui também o
historico lago de lealdade que resultaram na permanéncia do colaborador na empresa.
O autor, também aponta a competicdo, como sendo um dos fatores dessa mudanca,
em um cenario de globalizacéo.

As pessoas, possuem uma grande capacidade de aprender e de se
desenvolver, Chiavenato (2014) relaciona a educacdo aos processos de

desenvolvimento de pessoas:
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Educar (do latin, educere = extrair, trazer, arrancar) representa a
necessidade de trazer de dentro do ser humano para fora dele as suas
potencialidades [...] significa a exteriorizagdo dessas laténcias e do
talento criador da pessoa (CHIAVENATO, 2014, p. 307).

Robbins (2005) também atenta ao fato de que as empresas, para que estejam
preparadas para os desafios apresentados por concorréncia e inovagao do mercado,
necessitam, na mesma proporcao, de pessoas ageis, competentes, empreendedoras
e que assumam correr riscos, a fim de conduzirem um negocio, produzir bens e
servigos que atendam a demanda competitiva do mercado.

Todo esse contexto de mercado globalizado e a visédo da importancia da
capacitacdo e desenvolvimento de pessoas na organizagcdo vao ao encontro do
pensamento de Sousa (2016): de que seria através da gestdo criativa e inovadora,
gue as empresas encontrariam suporte para enfrentar esses desafios ligados ao
estimulo da forca de trabalho. Para a superacdo desses desafios, as empresas
deveriam adotar préaticas de gestdo que fomentassem a imaginacao, a criatividade e
experimentacdo, obtendo, como resultado, a melhoria dos processos, a otimizagéo
dos materiais e a construcdo do capital humano.

Houve uma mudanca no que se refere aos fatores criticos de sucesso de uma
organizacdo. Os fatores que ditaram o0 sucesso das organiza¢des no século XX,
segundo Chiavenato (2017), estavam diretamente relacionados ao tamanho
organizacional, na producdo em escala, na definicdo clara das responsabilidades, na
especializacdo e divisdo do trabalho, controle e atividades individuais e isoladas. Ja
os fatores que influenciam o sucesso atualmente estéo diferentes e mudando a cada

dia, entre eles, estao:

[..] velocidade (rapidez na resposta ao cliente), flexibilidade
(capacidade de aprender e mudar tanto da organizagdo como dos
seus participantes), integracéo (mobilizacao integrada com iniciativa e
participagdo), inovagdo (criatividade para mudar rapidamente),
aprender, pensar e mudar (eficacia e oferta de resultados concretos)
e trabalho social e conjunto (equipes e empowerment) (CHIAVENATO,
2017, p. 9).
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De acordo com Chiavenato (2010) o processo de desenvolvimento de pessoas
vai muito além do treinamento. Ele esta relacionado a “educag¢ao e com a orientacao
para o futuro” Esta relacionado aos processos de formacdo da personalidade e da
capacidade de compreender e interpretar o conhecimento, objetivando o crescimento
pessoal do colaborador e ndo apenas a manutencao de seu cargo ou obtencédo de um
cargo melhor. O processo de desenvolvimento de pessoas vai muito mais além. Volta-
se para a construcao de uma carreira, de uma futura. Chiavenato (2010) ainda ilustra
gue todas as pessoas com suas diferencas, e mesmo semelhancas, sdo capazes de
aprender e de se desenvolver.

O desenvolvimento passa a envolver todos os colaboradores e niveis da
organizagdo, abrangendo habilidades, conhecimentos e competéncias. Gil (2007) vai
ao encontro das consideracdes de Chiavenato (2010) quando também trata de
especificar as diferencas entre o treinamento e desenvolvimento. Segundo o autor, as
organizacdes necessitam de acdes voltadas “a constante capacitacdo de pessoas,
com vistas a torna-las mais eficazes naquilo que fazem” (GIL, 2007, p. 119).

Partindo dessa premissa, o0 treinamento tem sua importancia no que se refere
a transferéncia de conhecimentos e habilidades para o desempenho de uma tarefa, ja
o desenvolvimento de pessoas vai além: proporciona “a formagao basica para que
modifiguem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para
aprimorar seus conhecimentos, com vistas a se tornarem melhores naquilo que
fazem” (GIL, 2007, p. 119-120).

Os treinamentos estdo diretamente relacionados ao presente, as posicoes
atuais e ao curto prazo. Ja o desenvolvimento busca a capacitacdo de pessoas para
o futuro, ndo, necessariamente, relacionadas a um cargo atual, mas se relaciona as
oportunidades e ao crescimento profissional. Gil (2007) completa dizendo que o
desenvolvimento de pessoas possui um compromisso com a capacitacao.

As pessoas em uma organizacdo, vistas como Capital Humano, com suas
competéncias, habilidades, capacidade de aprendizado e desenvolvimento
consideradas em seu ambiente de trabalho, ja foram trabalhadas, mas, agora, faz-se
necessario discorrer sobre o outro tema que abarca e entrelaga-se a Gestdo de
Pessoas e que também faz parte dos problemas levantados neste trabalho: a
Neurociéncia, que entre outros aspectos, dedica-se a compreender o funcionamento

do cérebro bem como o processo de aprendizagem, a habilidade do cérebro em se
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regenerar atraves da neuroplasticidade, o estudo sobre o comportamento, memoéria e

raciocinio.
2.2 Neurociéncia

A neurociéncia surge em meados dos anos de 1960 e, para Squire (2008, p.
3), sua chegada, veio com a proposta de unir as linhas de pesquisas sobre
neuroanatomia (a forma do cérebro, sua estrutura celular e 0os seus circuitos), a
neurogquimica (composicao quimica do cérebro, lipidios e proteinas), a neurofisiologia
(estudam as propriedades bioelétricas do cérebro), a psicologia e a neuropsicologia,
gue pesquisam a organizacao e 0s substratos neurais de cognicéo, trabalhando juntas
com o objetivo de entender a estrutura e funcionamento do cérebro (SQUIRE, 2008,
traducao nossa).

Purves (2010, p. 2) aborda, em sua pesquisa, que a neurociéncia circunda a
forma em gue se desenvolve e organiza o sistema nervoso e a maneira com que gera
0 comportamento. Seguindo os preceitos de Squire (2008), Purves corrobora que,
para serem exploradas, utiliza-se de “ferramentas da genética, da biologia celular e
molecular, da anatomia e da fisiologia dos sistemas, da biologia comportamental e da
psicologia” (PURVES, 2010, p. 2), unidas a fim de se aprofundar o conhecimento
sobre a estrutura do encéfalo (centro do sistema nervoso). “A neurociéncia propde um
estudo sistematico do sistema nervoso a fim de compreender sua estrutura,
desenvolvimento, funcionamento e evolucdo, bem como a relacdo entre o
comportamento e a mente e suas alteracbes” (NASCIMENTO, 2012, p. 194).

A neurociéncia, portanto, pode possibilitar “a compreensao de como ocorre o
processamento de informacdes, como aprendemos e de como esse processo €
convertido para conhecimento” (SANTANA et. al, 2017, p. 5). Para os autores, a
plasticidade cerebral, através de circuitos neurais, se auto-organiza, “fazendo e
desfazendo ligagdes”, em resposta aos estimulos. E todo esse processo de
aprendizagem se origina da constante necessidade do homem em garantir a
sobrevivéncia em todas as fases da vida.

Santana, Piovesan e Lima (2017, p. 5) apresentam o conceito de Plasticidade
Cerebral e relacionam o cérebro humano como sendo auto organizavel, em circuitos
neurais, responsaveis por fazer e desfazer as ligagcoes e respondendo aos estimulos

eficientes e frequentes, possibilitando a aprendizagem em todas as fases da vida.
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A Plasticidade Neural, esta relacionada a aprendizagem e sua formacao, esta
também atrelada a adaptacdo ao ambiente através de suas variacfes na estrutura
das redes neurais (ALCOVER; MAZO, 2012). Pode-se observar a plasticidade neural,
por exemplo, em acontecimentos pds acidente, ao longo de um periodo de estresse
ou ansiedade intensa, assim como quando exposto (individuo) aos mais variados tipos
de experiéncias e aprendizagens (VIVEROS; MARCO; LLORENTE; LOPEZ-
GALLARDO apud ALCOVER; MAZO, 2012, tradugao nossa).

A pesquisa da neurociéncia, a nivel comportamental, enfatiza as interagées
entre os individuos e o ambiente em que estédo inseridos. Entre as operacfes da
pesquisa comportamental, estdo, segundo Squire (2008, p. 5-6, traducdo nossa),
atividades como memoria, aprendizagem, fala, raciocinio abstrato e consciéncia, e
conforme o conhecimento sobre as neurociéncias comportamentais aumenta, na
mesma proporcao, surgem novos aspectos que ligam, por exemplo, o trabalho
realizado por uma pessoa como um reflexo da atividade do cérebro que resulta no que
a pessoa é e o que faz no dia a dia (NASCIMENTO, 2012, p. 193), e Herculano (2009)
vai além, o autor relaciona que a neurociéncia pode fornecer ainda, insights sobre a

motivacdo, sobre as relacdes sociais positivas e controle do estresse.

2.2.1 Neurociéncia e sua contribuicdo para a gestao de pessoas

Nascimento (2012) apresenta, em sua pesquisa, que, conforme a tecnologia
avanca, o trabalho humano vem sendo pautado com maior enfoque nas dependéncias
mentais que as relacionadas aos esforcos fisicos. Isso €, com 0 avanco da automacao,
a necessidade de trabalhos repetitivos e burocraticos executados por pessoas
diminuem, enquanto o potencial humano pode ser direcionado as atividades de
criacao.

Sousa (2016) evidencia a necessidade de agregar valor “as emoc¢des humanas
e associa-las a razao. Isso possibilitara melhor qualidade de vida no trabalho, nas
relacbes humanas e consequentemente maior produtividade para a empresa’
(SOUSA, 2016, p. 2), o que complementa o estudo realizado por (CABRERA,
ALMEIDA, 2019).
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3 METODOLOGIA

Ao passar dos anos, o homem, desde as primeiras descobertas, vem se
desenvolvendo, aprendendo com suas exploragdes, criando, inventando, testando e
transmitindo as proximas geragdes conhecimentos para que possam ir além. A
pesquisa surge na necessidade de se alcancar explicacdes que, segundo Oliveira
(2011), seriam mais bem aceitas, por meio da razdo, sem a influéncia de emocdes e
crencgas religiosas (senso comum), a fim de se chegar a conclusbes mais realistas e
uma melhor aceitacdo para a sociedade.

O conhecimento cientifico & formado através da razdo e de forma
metodologicamente rigorosa procurando excluir o contexto, as emocdes, as crencas
religiosas e os desejos do homem. Isto quer dizer que ha uma relacdo entre estes
conhecimentos, pois se pode observar uma continuidade entre o pensamento e 0
senso comum (OLIVEIRA, 2011, p. 7).

A ciéncia e 0 senso comum se relacionam através da necessidade do ser
humano em compreender o mundo, desvendando maneiras de viver melhor e para
sobreviver (ALVES, 2002, p. 16 apud OLIVEIRA, 2011, p. 7).

Outra forma, denominada como néo cientifico, € o conhecimento de origem
religiosa e alguns segmentos filosoficos. Desta forma, demonstra a concepc¢ao da
ideia de que a ciéncia que, etimologicamente, quer dizer conhecimento, segundo o
referido autor, ndo é tdo simples de se definir na pratica devido a suas particularidades
como o tipo “de conhecimento objetivo, racional, sistémico, geral, verificavel e falivel”
(GIL, 2008, p. 2-3).

As caracteristicas do termo conhecimento cientifico se devem ao fato de ser
racional por estar enraizado na razdo sem valer-se de resultados oriundos de
impressdes ou sensacdes. Sistémico, uma vez que “se preocupa em construir
sistemas de ideias organizadas racionalmente e em incluir os conhecimentos parciais
em totalidades cada vez mais amplas”. Geral, por se dirigir “fundamentalmente a
elaboragao de leis ou normas gerais, que explicam todos os fendbmenos de certo tipo”.
Verificavel, por possibilitar a demonstracdo da veracidade das informacoes. E falivel,
pois “reconhece sua prépria capacidade de errar” (GIL, 2008, p. 3).

O estudo foi realizado através de pesquisa bibliogréfica, a fim de aprofundar o

tema com estudos ja realizados por pesquisadores e estudiosos, livros e citacfes de
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especialistas no assunto, “elaborada a partir de material ja publicado, [...] periddicos e
artigos cientificos” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 54) entre outros, atentando-se
na veracidade dos dados.

Neste sentido, tem-se que o conhecimento cientifico é gerado por
pesquisadores, 0s quais desenvolvem, submetem seu contetdo a seus pares para
posterior validacdo e, a partir dai, que possa ser divulgado junto a comunidade.

Menezes e Caregnato (2018) comparam o desenvolvimento socioecondmico
com o progresso tanto cientifico como tecnolégico e assegura que o investimento
nestes recursos humanos, materiais e financeiros sédo de grande importancia para 0s
paises desenvolvidos e 0s que tém em vista o desenvolvimento.

A ciéncia se refere a um “sistema continuo de investigacdo, que conta com a
participacdo dinamica dos pesquisadores, 0s quais, em parte com 0 uso de
conhecimentos acumulados, conseguem produzir e dar continuidade a esse ciclo”
(DROESCHER; SILVA, 2014, p. 173).

A producéo cientifica conceitua-se no “conjunto de documentos publicados nos
canais de comunicagdo reconhecidos pela comunidade cientifica” (MENEZES;
CAREGNATO, 2018, p. 26), tem como finalidade “perceber e entender fenbmenos da
natureza” (DROESCHER; SILVA, 2014, p. 170), assim como, através da divulgacao
de seus resultados, ocorre a contribuicdo para o desenvolvimento das areas do
conhecimentos para a sociedade, incentivando politicas cientificas ao pais, fazendo
com que o conhecimento conduza novas frentes de pesquisa, galgando a
disseminacdo de recursos financeiros para as variadas instituicbes de pesquisa
(MENEZES; CAREGNATO, 2018).

A pesquisa em questdo tem como finalidade o aprofundamento do estudo
relacionando a importancia do conhecimento sobre Neurociéncia e suas aplicagbes
na gestao, foi feita através do Google Académico em 25 de agosto de 2021 usando
os termos de busca “neurociéncia” + “gestdo de pessoas”. Por meio da pesquisa, 7
documentos foram coletados para analise.

Trata-se de uma pesquisa descritiva exploratoria, que, segundo Vieira (2002,
p. 65), proporciona “ao pesquisador uma maior familiaridade com o problema em
estudo”. Para Malhotra (2001 apud OLIVEIRA, 2011, p. 21) a pesquisa exploratoria,
se faz necessaria na definicdo do problema, promovendo maior compreensao.
Conforme descreve Gil (2008, p. 27), a pesquisa exploratéria, busca “desenvolver,

esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacao de problemas
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mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores”. Neste contexto,
Oliveira (2011) destaca o fato de que a pesquisa exploratoria também se faz Gtil aos
pesquisadores que j& constituem conhecimento no assunto por haver diversas
explicacbes alternativas de um mesmo fato. A pesquisa descritiva, por sua vez, tem
como objetivo principal descrever as “caracteristicas de determinada populagédo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relacbes entre variaveis” (GIL, 2008, p, 47).

Com estas consideracdes teoricas, 0 passo seguinte para o desenvolvimento
deste trabalho, volta-se a anélise de sete artigos colhidos na revisé@o bibliografica.
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4 DISCUSSAO DO MATERIAL CIENTIFICO

Conforme a proposta estabelecida, foram analisados 7 artigos coletados no
Google Académico os quais serdo explicitados.

O artigo intitulado Estudo da neurociéncia no ambito da Gestdo de
Pessoas, de autoria de Liana Ferreira Veloso, publicado no IX Congresso Brasileiro
de Engenharia de Produgao, em Ponta Grossa-PR, no ano 2019, teve por objetivo
compreender 0s impactos da neurociéncia na gestao organizacional. Como critério
metodoldgico estabeleceu-se a pesquisa bibliografica com abordagem exploratoria
qualitativa explorando somente a literatura existente.

Com as conclusdes obtidas na revisdo da bibliografia, apurou-se que a
neurociéncia aplicada a gestdo de pessoas apresenta tracos de vantagens
competitivas quando considera que o autoconhecimento e o entendimento sobre as
ligacdes cerebrais atuam sobre o comportamento das pessoas. O autoconhecimento
e o entendimento oferecem, também, a possibilidade de se encontrar os meios para
chegar & motivagdo, auxiliando, dessa forma, aos gestores no tratamento com cada
colaborador e na obtencdo de melhores resultados no trabalho. Ainda que possam ser
observadas vantagens na relacéo entre a neurociéncia e gestao de pessoas, a autora
destaca o fato de que a pesquisa nessa tematica ainda é escassa, acentuando a
importancia de novos estudos no contexto atual, atentando-se em doencas mentais
resultantes da insercdo do colaborador em seu ambiente de trabalho (VELOSO,
2019).

Em relacdo a gestdo de pessoas nas empresas no que tange ao
comportamento humano, ao conhecimento relacionado a saude do colaborador, ao
planejamento de treinamentos que tenham efetividade, Veloso (2019) sugere que
existe uma necessidade de mudancas estratégicas em relacdo a gestdo de pessoas
nas empresas. Para finalizar, Veloso (2019, p. 7) apresenta como mudanca
necessaria a construcao de relacionamentos de confianca entre lider e liderado com
objetivo de se alcancar melhor desempenho no trabalho. Essa relagcéo resulta na
liberacéo de hormdnios da ocitocina através dos circuitos cerebrais que “estimulam o
cérebro a ativar o neurbnio espelho e hormoénios de prazer para repetir e estimular

praticas corretas e saudaveis”, impactando de maneira positiva, na produtividade.
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A pesquisa de Kesia Queiroz Sousa, Suzana Costa Santana e Angélica de
Fatima Piovesan, no ano de 2016, publicado na 182 Semana de Pesquisa Cientifica
da Universidade Tiradentes, em Aracaju/SE, no ano de 2016, com o tema
“Contribuicdes da neurociéncia Cognitiva na Gestao de Recursos Humanos”,
apresenta como objetivo demonstrar qual a relevancia da relacéo entre neurociéncia
e gestdo de pessoas.

As autoras abordam que existem novos desafios com as novas demandas
tecnologicas, sociais, econémicas e politicas, mudancas que vém sendo salientadas
no século XXl e que na mesma propor¢cdo, vém pressionando as empresas a
introduzirem em seus modelos de gestao, a criatividade e a inovacgao e para alcancar
resultados nesse novo molde. As organizagcées precisam estar abertas a essas
mudancas, buscando conhecer as raz0es pelas quais as pessoas trabalham, e os
fatores que transpde suas expectativas e emocdes (SOUSA; SANTANA; PIOVESAN,
2016).

A neurociéncia entra nesse contexto apresentada como ferramenta de auxilio
a gestdo, desenvolvendo conhecimentos sobre “as capacidades mentais mais
complexas, como a linguagem, a autoconsciéncia, a memoria, a criatividade”, entre
outros (SOUSA; SANTANA; PIOVESAN, 2016, p. 1), possibilitando a apresentacao
de expertise ao gestor, quanto aos estimulos motivacionais que provocaram as
mudancas necessarias para a nova realidade, agregando também, maior valor as
emocdes humanas, possibilitando melhores relagbes e qualidade de vida no trabalho,

aumentando também a produtividade.

Conhecer o ser humano, suas habilidades, competéncias e limitacdes € o que
busca com a interagdo da neurociéncia e a gestdo de pessoas. As autoras Alva
Benfica da Silva e Iris Barbosa Goulart, em sua pesquisa, trouxeram como
problematizacéo a otimizacdo do processo de inovacao e insights de um novo modelo
de gestéo organizacional que teve como enfoque, o “potencial humano, a criatividade,
o respeito pelas limitagdes humanas, ampliando a produtividade” discutindo temas
como “ritmos circadianos, importancia da respiracdo, do sono, do relaxamento, da
medita¢do, das pausas e do ocio criativo” (SILVA; GOULART, 2015, p. 113), na busca
da otimizacdo dos procedimentos e inovacao da gestao.
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O artigo foi publicado na Rede de Revistas Cientificas da América Latina e
Caribe, Espanha e Portugal (Redalyc), no ano de 2015, com a tematica
Contribuicbes da Neurociéncia para a Gestdo de Pessoas. Por meio das
conclusdes logradas, pode-se identificar que existe uma relagdo importante entre as
transformacdes na era da comunicacao, avanco da tecnologia e a globalizacdo e os
novos paradigmas das organizacdes em prol de acompanhar todos estes avancos
criando posturas e atitudes, entendendo a estrutura do comportamento humano e
melhorando o desempenho da organizacao (SILVA; GOULART, 2015).

As autoras relacionam a neurociéncia como a area da ciéncia voltada a
compreensao do funcionamento do sistema nervoso relacionado ao comportamento
humano. Compreendendo este funcionamento, pode-se usar essas informacgdes para
oferecer melhores estratégias que levem o colaborador a melhores desempenhos
organizacionais. Kipper (2011) e Marino Junior (2010) mostram a preocupa¢ao com
desafios éticos, legais e sociais, oriundos dos progressos que a neurociéncia
apresenta, relacionando o monitoramento, mapeamento, estimulos ou alteracées das
“funcbes cerebrais por meio de imagens radiolégicas, farmacos ou técnicas
neurocirurgicas avangadas” (SILVA; GOULART, 2015, p. 130), que possam
desenvolver modificacbes a cogni¢cdo, humor, afetividade, além disso, invadirem a
privacidade do pensamento humano.

As autoras destacam a importancia de se obter um modelo normativo e
institucional para que os beneficios obtidos pela neurociéncia sejam viabilizados e que
sejam asseguradas as suas normas, com 0 propdsito de evitar que pessoas sejam

prejudicadas pela utilizacdo destes avancos.

Ha uma falta de clareza quanto a percepcéo dos lideres e suas ferramentas de
gestdo atreladas a neurociéncia. As autoras Indiara de Bastiani e Adriane Fabricio,
em seu Trabalho de Conclusdo do MBA em Coaching e Gerenciamento de Pessoas
— UNIJUI, denominado Neurociéncia aplicada & Gest&o de Pessoas, publicado em
2019, relatam que o objetivo de suas andlises, através da pesquisa
descritiva/qualitativa, foi o de detectar as possiveis contribuicdes da neurociéncia na
gestdo de pessoas das organiza¢fes. No artigo, buscou-se investigar até que ponto
0S gestores possuem conhecimento sobre a neurociéncia e, do mesmo modo, se
sabem usar em seus treinamentos, as técnicas e estratégias advindas deste
conhecimento em prol de resultados favoraveis (BASTIANI; FABRICIO, 2019).
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Como forma de agregar informacfes pertinentes sobre as praticas de gestao,
confrontadas as colaboracfes da neurociéncia relatadas pela literatura, as autoras se
utilizaram da aplicacdo de uma pesquisa de campo, em que, como sujeitos de
pesquisa, foram selecionados 9 gestores de uma multinacional do ramo de maquinas
agricolas na regido noroeste do Rio Grande do Sul (BASTIANI; FABRICIO, 2019).

E importante compreender, que a pesquisa teve como foco o entendimento dos
gestores sobre a neurociéncia, seus beneficios e se essas ferramentas eram
utilizadas por eles no dia a dia de trabalho. Das conclusdes obtidas, pode-se concluir
gue os 8 gestores que responderam ao questionario expressaram ter o conhecimento
relacionado a algumas ferramentas ligadas a neurociéncia, sem terem a percepcao
de que estariam, ou n&o, utilizando-as de forma adequada (BASTIANI; FABRICIO,
2019).

Pode-se observar, também, através das consideracdes das autoras sobre os
guestionarios, que os gestores “entendem a importancia de estarem proximos das
pessoas, de proporcionar autonomia para que o funcionario possa ter um balanco
vida/trabalho adequado. “[...] Que a confianca é ponto crucial para que ocorra
autonomia” (BASTIANI; FABRICIO, 2019, p. 16), mas observou-se que, além de terem
essa percepcdo, as autoras nao obtiveram nas respostas nenhum relato sobre
autoconhecimento, que, segundo elas, em conformidade com a neurociéncia, a
consciéncia das acoes, atitudes e decisdes influem no exercicio da lideranca.

O questionario demonstra que o conhecimento dos gestores sobre as
ferramentas associadas a neurociéncia existe, no entanto, eles ndo possuem
consciéncia dessa relacdo nem o dominio sobre os beneficios do autoconhecimento
para a obtencéo de desenvolvimento das pessoas e satisfagao profissional.

Por fim, Bastiani e Fabricio (2019, p. 16) fazem uma analogia ao fato de que o
cérebro humano, assim como o dos animais, responde ao predador antes mesmo de
ir em busca de alimento, isso €, recebe a programacao de responder “a perigos que
ameacam suas necessidades basicas e fundamentais antes, de realizar qualquer
outra tarefa”, assim os gestores precisam saber identificar e diminuir a sensacéo de
ameaca como critério para se obter uma boa lideranca, porém sugerem que existem
limitacdes nas pesquisas devido a escassez de exploracdo e fontes bibliogréaficas,
tornando relevante aos gestores, em paralelo, buscarem direcionar o trabalho

ancorados nos treinamentos e pesquisas de clima organizacionais.
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A pesquisa dos autores Thais Spiegel e Vinicius Carvalho Cardoso, publicada
em Revista Eletronica Ciéncias & Cognicdo, volume 14, numero 1, no Rio de
Janeiro/RJ, produzido pelo Instituto de Ciéncias Cognitivas (ICC) em 2009, aborda a
tematica A necessidade de contribuicdes da ciéncia cognitiva para o aumento da
produtividade do trabalho humano nas organizacdes, propde que existe uma
lacuna quanto a teorias e praticas nas areas de conhecimento da Engenharia de
Producédo, Administracdo de Empresas e as que se correlacionam para compreender
o trabalho cognitivo. O estudo argumenta que a obtencdo de um aumento de
produtividade comprovado passaria “pelo desenvolvimento de novos métodos e
ferramentas adequadas ao trabalho cognitivo, e ndo da adaptacdo dos métodos
tradicionais” (SPIEGEL; CARDOSO, 2009, p. 233).

O processo cognitivo, segundo o0s autores, se baseia em duas ideias iniciais, a
primeira € a ideia de que o “trabalhador precisa gerenciar a informagao (buscar,
selecionar, processar, compreender) para desenvolver as suas atividades” e a
segunda ideia € a de que o “o resultado das atividades nao é apenas um produto, mas
também conhecimento que pode ser armazenado como novo conhecimento ou nova
informacao” (SPIEGEL; CARDOSO, 2009, p. 239).

Os autores explicam que os conceitos da teoria organizacional se
desenvolveram no percurso do tempo com um amontoado de conceitos, métodos e
abordagens aspirando aumentar a produtividade, porém, no que se refere ao trabalho
cognitivo, apresentam-se fundamentos teoricos insuficientes. O envolvimento recente
gue permite a relacdo entre cognicdo e gestdo de pessoas, também explicita a
existéncia de limitacbes quanto ao uso da tecnologia a fim de se aumentar a
produtividade do trabalho cognitivo e estas janelas revelam a necessidade da
exploracdo cientifica do tema, em suas diferentes perspectivas (SPIEGEL;
CARDOSO, 2009).

Existem percepcdes sobre as descobertas associadas a neurociéncia e aos
comportamentos dos individuos nas empresas e, ainda, quais seriam as percepcoes
dos lideres a respeito do tema. A dissertacdo Neurociéncia Cognitiva
Organizacional e suas aplicagdes no ambiente de trabalho: Uma analise sobre a
percepcao dos lideres, publicado no ano de 2020, de autoria de Herinton Mascarelo
Duarte, publicado pela Universidade do Vale do Rio dos Sinos, no Programa de Pos-

Graduacdo em Gestdo e Negoécios em Porto Alegre, RS, buscou fundamentar e
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adquirir maiores conhecimentos entre o funcionamento do cérebro (neurologico) e os
reflexos no comportamento dos colaboradores (DUARTE, 2020).

O estudo contou com a aplicacao de um questionario formulado com perguntas
abertas e fechadas, através da ferramenta Microsoft Forms, com dois objetivos: o de
coletar informacdes sociodemograficas e informacdes sobre qual o conhecimento
sobre a neurociéncia cognitiva organizacional os entrevistados apresentaram. A
abordagem foi elaborada com o intuito de captar a “complexidade que envolve os
conhecimentos de neurociéncia cognitiva organizacional, mesmo que o individuo ndo
os reconheca (tenha ciéncia) como parte deste conhecimento” (DUARTE, 2020, p. 56-
57).

A formacéo da populagéao que participaria do estudo foi composta por pessoas
gue “se consideravam lideres e que estavam atuando profissionalmente em funcdes
de lideranca, em qualquer regido do Pais” (DUARTE, 2020, p. 59).

A pesquisa contou com 113 respondentes validos na etapa quantitativa e
posteriormente selecionados 10 dos participantes respondentes para a participacao
da pesquisa qualitativa realizada em forma de entrevistas individuais online, que
utilizou como critérios para a selecdo os participantes que demonstraram menor e
maior anuéncia sobre as premissas tedricas sobre a Neurociéncia Cognitiva
Organizacional para compreender quais foram os motivos que os levaram a tais
conhecimentos (DUARTE, 2020).

A partir dos resultados obtidos, destacam-se a sintese das contribuicbes da
pesquisa para cada nivel de abrangéncia: Académica, Mercadoldgica e Individual, que

foram transmitidas na Figura 2.
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Figura 2: Sintese das contribui¢cdes para cada nivel de abrangéncia

*Tedrica

* Avango na area de neurociéncia cognitiva organizacional, lideranga,

gestdo de pessoas e gestdo de negdcios

* Percepgéo dos lideres sobre NCO

Académica Prética RN .

* Recomendacdo para simplificar a linguaguem e comunicagdo sobre
descobertas neurocientificas para os lideres
* Recomendagdo para adaptar os programas de capacitagdo de
lideranga de forma a conter referéncias e criar o senso critico nos
lideres quanto a selegdo de contetdos sobre NCO

*Prética

* Possibilita a reflexdo sobre as a¢des que sdo adotadas por seus lideres

no ambiente de trabalho

* Distingdo entre préticas que podem ser aplicadas no ambiente
L) corporativo, que contam com embasamento em estudos neuro

M e rca d 0 I Og I Ca cientificos e que poderéo induzir a um melhor bem estar dos liderados

* Orientacdes para a revisdo de politicas de selecdo de palestrantes,

cursos e conteudo sobre NCO, preenchendo lacunas de conhecimento

e considerando a devida comprovagéo de fontes e referéncias

* Orientag8es para a reformulacdo de programas de treinamentos de

seus lideres, jo com c ido que p b

cientifico, evitando assim distorg6es de conhecimento

*Prética
* Aprofundamento em conceitos e pesquisas que visam a
Individ ual compreensdo do comportamento dos liderados a partir de lentes
neuro cientificas
* Reflexdo critica sobre fatores involuntarios desencadeados no
organismo dos liderados a partir de agdes do préprio lider

Fonte: Duarte (2020, p. 112).

E importante ressaltar, que ndo foram realizadas distincbes referentes a
género, tempo de lideranca, setor, segmento de negocio ou funcdo exercida, mas o
foco foi predominantemente aplicado a lideres outorgados. O autor recomenda que
sejam utilizadas em pesquisas futuras, para maior aprofundamento, uma maior
abrangéncia das numerosas regides do pais (Brasil), tal como os setores da
economia, relacdes aos géneros, niveis hierarquicos, tempo de atuacao no cargo de
lideranca (DUARTE, 2020).

De autoria de Nicole Landivar Cabrera e Maria Paula Pereira Matos de Almeida,
o artigo Contribui¢cdes da neurociéncia para a Gestdo de Pessoas, publicado no
ano de 2019, apresentado como artigo de conclusdo de curso de graduacdo em
Psicologia da Universidade do Sul de Santa Catarina em Tubardo-SC, utilizou como
critérios metodolégicos a pesquisa bibliografica com classificacdo de pesquisa
descritiva e abordagem qualitativa por meio do levantamento de artigos cientificos
publicados entre 2010 e 2018 nos idiomas Portugués e Espanhol em bases cientificas
buscando pelas palavras chave: neurociéncias, gestdo de pessoas, psicologia

organizacional e organizacdo. O objetivo do trabalho foi o de descrever as aplicacdes
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e contribuicbes da neurociéncia para a gestdo de pessoas (CABRERA; ALMEIDA,
2019).

Ao todo, foram analisados 15 artigos que apresentaram resultado favoravel aos
objetivos que nortearam a pesquisa. Foi apurado que existia relevancia quanto as
contribuicdes da neurociéncia para a Gestao de Pessoas e as Organizacoes.

As autoras apontam ainda, que a Neurociéncia podera ser aplicada, juntamente
com suas ferramentas, para a obtengdo de “maior qualidade de vida no trabalho,
desenvolvimento e aprimorando o desempenho [...] auxilia nas diversas funcoes
laborais e apura aspectos psicolégicos e sociolégicos dos colaboradores”.
(CABRERA; ALMEIDA, 2019, p. 17). Elas ressaltam a importancia do estudo dos

mecanismos do cérebro na modificacdo e desenvolvimento da dindmica da gestao de

pessoas.

4.1 Sintese da Analise Realizada

A partir da andlise dos artigos cientificos apresentados, foi possivel desenvolver
0 resumo das caracteristicas gerais dos trabalhos, Quadro 1.

Quadro 1: Sintese dos artigos coletados

Artigos | Autores Ano Localidade | Tipo de Objetivos Resultados
estudo
Identificar
contribuicBes Verifica-se que o
da entendimento do
Neurociéncia funcionamento do
Alva para a ;istema nervoso é
i . Administracdo, | importante para
Benfica Belo Pesquisa destacando o | uma gestdo de
1 da Silva e 2015 Horizonte - bibliogréfica papel do pessoas que
Iris de método cérebro no proporcione a
Barbosa MG exploratério. | comportamento | motivagédo para o
Goulart e na natureza alcance dos
humanos, objetivos
objetivando organizacionais,
uma visao assim como para a
diferenciada da | saude do cérebro.
gestao.
A
multidisciplinaridade
gue compde a area
do estudo da
neurociéncia
cognitiva
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organizacional pode
se constituir em

Pesquisa Analisar a uma barreira que
bibliografica | percepcéo dos | dificulta a
Heriton | 2020 | Porto e pesquisa | lideres acerca | compreens&o dos
Mascarelo Alegre - RS | Mista, das lideres sobre as
Duarte quahtgtw_a e descob_grta§ da | praticas que podem
quantitativa neurociéncia e ou niao ser
de teor suas aplicadas no
exploratério, | aplicacbes ambiente de
dentro da praticas no trabalho, levando
I6gica ambiente de os lideres e
indutiva e trabalho. empresas a héao
em campo. guestionarem e
validarem com a
devida énfase as
fontes de
referencias de
praticas
relacionadas a
descobertas
neurocientificas no
ambiente de
trabalho.
Investigar o Os resultados
conhecimento apontaram que 0s
dos gestores gestores conhecem
} com relacdo a algumas
Pesquisa neurociéncia, ferramentas que
bibliografica | hem como o estdo ligadas a
Indiara de Rio Grande | d& cunho uso dessas neurociéncia,
Bastiani e do Sul, qualitativo /| tacnicas no seu | porém ndo sabem
Adriane 2019 | Brasil. descrmvode dia a dia para como tirar um
Fabricio E:ranwsa € | promogéo de melhor proveito
po. uma melhor delas.
gestdo de suas
equipes.
Desenvolver Conhecer o
uma revisao processo de
sistematica desenvolvimento do
com as ser humano
Kesila teméticas, auxiliara os
Queiroz Pesquisa neurt_)tglenma gestores ad
Sousa, bibliografica cognitiva, compreenderem
Suzana _ o revisio gestdo em determinados
Costa 2016 | Aracaju-SE sistematica recursos cor~nportamentos e
humanos e acOes, tanto dos
Santana e comportamento | funcionarios como
Angélica a fim de de seus clientes. H4
de Fatima averiguar a uma necessidade
Piovesan guantidade de | de agregarmos
producéo valor as emocgdes
existente sobre | humanas e associa-
a tematica. las a razéo. Isso

possibilitara melhor
qualidade de vida
no trabalho, nas
relacdes humanas
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ey
consequentemente,
maior produtividade
para a empresa.

Liana
Ferreira
Veloso

2019

Ponta
Grossa-PR

Pesquisa
bibliogréafica
de natureza
béasica, com
abordagem
exploratoria
qualitativa.

Compreender
as
contribuicBes
da neurociéncia
para a gestao
organizacional.

Ao compreender o
comportamento
humano, aplica-se
medidas
motivacionais para
impulsionar a
competitividade
organizacional,
atrelando a gestao
de pessoas a
treinamentos
eficientes que
estimulam o
cérebro a ativar o
neurdnio espelho e
horménios de
prazer para repetir
e estimular praticas
corretas e
saudaveis.

Nicole
Landivar
Cabrera e
Maria
Paula
Pereira
Matos de
Almeida

2019

Tubarao-
SC

Pesquisa
bibliografica
reunindo
estudos
publicados
do ano de
2010 a 2018
nos idiomas
portugués e
espanhol.

A compreensao
das
contribuicbes
da neurociéncia
para a gestao
de pessoas.

A neurociéncia
pode ser aplicada
com suas
ferramentas
trazendo, assim,
maior qualidade de
vida no trabalho,
desenvolvendo e
aprimorando o
desempenho. A
neurociéncia
consegue estudar
os profundos
mecanismos do
funcionamento do
cérebro
modificando-o e
desenvolvendo-o

Thais
Spiegel e
Vinicius
Carvalho
Cardoso

2009

Rio de
Janeiro -
RJ

Pesquisa
bibliografica
exploratoria
qualitativa

Analisar a
necessidade de
contribuicbes
da ciéncia
cognitiva para o
aumento da
produtividade
do trabalho

Os conceitos da
teoria
organizacional se
desenvolveram no
percurso do tempo
com um amontoado
de conceitos,
métodos e
abordagens
aspirando aumentar
a produtividade,
porém, no que se
refere ao trabalho
cognitivo,
apresentam-se
fundamentos
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humano nas tedricos
organizacdes. insuficientes.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ao reunir as pesquisas relacionadas as palavras-chave: neurociéncia e gestao
de pessoas, foram selecionados 7 resultados para a andlise dos dados com a
finalidade de atingir os objetivos da pesquisa e, ainda, os resultados apresentados na

finalizacao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou buscar a compreensédo sobre o tema neurociéncia e
suas aplicacdes na gestdo de pessoas a fim de descrevé-las e deixar essa reviséo
bibliogréfica para futuros estudos. Foram descritos os fundamentos para o melhor
entendimento sobre as tematicas. Posteriormente, foram escolhidos, através da
ferramenta de pesquisa Google Scholar, 7 artigos que se enquadraram nos critérios
de busca da pesquisa.

Ao considerar o problema de pesquisa exposto, ou seja, se existem estudos
acerca da neurociéncia relacionado a gestéo de pessoas e, em caso positivo, quais
enfoques seriam mais abordados. Compreende-se que, sim, existem frentes de
pesquisas direcionadas ao melhor entendimento da correlacdo entre a neurociéncia e
a gestao de pessoas tanto quanto suas contribuicdes para o desenvolvimento humano
organizacional.

O enfoque das pesquisas esta em relacionar as ferramentas desenvolvidas
através da neurociéncia, a fim de se conhecer a fundo os preceitos cognitivos que
levam o cérebro humano a aprender e se desenvolver. Um dos tépicos mais
interessantes é a capacidade que o cérebro possui de se adaptar nas mdultiplas
situacdes e tarefas, de suas mais variadas complexidades, por meio da plasticidade
neural. Visto que as organiza¢fes buscam cada dia mais o melhor desempenho de
seus colaboradores, o desafio de relacionar a neurociéncia com a gestao de pessoas,
se torna cada vez mais necessario.

Em relacéo ao que se propds nos objetivos da pesquisa, as analises dos textos
selecionados foram feitas de maneira adequada. Entende-se que o estudo da
neurociéncia vinculado aos estudos que tangem a gestao de pessoas, assim como o
desenvolvimento de competéncias, € muito relevante, levando-se em consideracao o
melhor entendimento do funcionamento do sistema nervoso, tal como a compreensao
dos fatores ligados a motivacdo, ao alcance de alta performance, memoria e
aprendizagem e a preocupacdo com a saude do cérebro.

A motivagdo para a realizacdo deste trabalho decorre do interesse em dar
continuidade aos estudos, com enfoque nesta tematica. Dai a escolha do método para

explorar materiais de cunho cientifico, além de compreender o estado da arte.
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Para finalizar, observa-se certa escassez relativa a producdo cientifica que

envolve o assunto, fato que reforca a necessidade da realizacdo de novos estudos.
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