Data de Publicacao

Resumo

Palavras Chave
Tipo
Revisio de Pares

Colecles

JI
Lusiada”

Repositorio das Universidades Lusiada

Universidades L usiada

Dias, Inés Maria Nunes

I mportancia das neur ociéncias na gestao dos
r ecur sos humanos

http://hdl.handle.net/11067/6124

M etadados
2021

Ha cada vez mais uma crescente preocupacao pelo estudo dos
comportamentos dos seres humanos, porém, ainda existe alguma escassez
relativamente a producédo de informag&o das neurociéncias. Neste sentido,
achel pertinente abordar este tema, visto que o mesmo tem uma grande
relevancia na performance das organizacdes e também porque ainda

nao é um tema muito comum. Perante a situacdo atual de pandemia,
aneurociéncia torna-se ainda mais importante na medida em que os
individuos est&o mais consciencio...

Thereis an increasing concern for the study of the behavior of human
beings, however, there is still some scarcity regarding the production

of information in the neurosciences. In this sense, | thought it pertinent
to approach thistopic, since it has a great relevance in the performance
of organizations and also because it is not a very common topic yet.
Given the current pandemic situation, neuroscience becomes even more
important as individuals become more aware and thus begin to invert
orga..

Gestéo de empresas, Recursos humanos, Comportamento, Neurociéncia
masterThesis

Nao

[ULP-FCEE] Dissertactes

Esta paginafoi gerada automaticamente em 2024-09-21T12:16:48Z com
informac&o proveniente do Repositério

http://repositorio.ulusiada.pt


http://hdl.handle.net/11067/6124

UNIVERSIDADE LUSIADA PORTO

“IMPORTANCIA DAS NEUROCIENCIAS NA GESTAO
DOS RECURSOS HUMANOS”

Inés Maria Nunes Dias

Dissertacao para obtencdo do Grau de Mestre

Porto, 2021



UNIVERSIDADE LUSIADA PORTO

“IMPORTANCIA DAS NEUROCIENCIAS NA GESTAO DOS
RECURSOS HUMANOS”

Inés Maria Nunes Dias

Orientador: Professora Doutora Elizabeth Real

Dissertacdo para obtencdo do Grau de Mestre

Porto, 2021



Agradecimentos

Quero agradecer a minha familia por todo o apoio.

Quero também agradecer a minha orientadora, professora doutora Elizabeth Real,
que se mostrou sempre disponivel para ajudar e auxiliar em qualquer questdo relacionada
com a elaboracdo da dissertagéo.

Em especial, gostaria de agradecer aos entrevistados que despenderam do seu tempo
para realizar a entrevista pois sem 0s mesmos nao seria possivel realizar a componente
prética da dissertag&o.

Agradeco também aos colegas e amigos por todo o apoio e partilha de ideias.

A todos, muito obrigada.



Resumo

Hé& cada vez mais uma crescente preocupacao pelo estudo dos comportamentos dos seres
humanos, porém, ainda existe alguma escassez relativamente a producédo de informacao das
neurociéncias. Neste sentido, achei pertinente abordar este tema, visto que 0 mesmo tem
uma grande relevancia na performance das organizagdes e também porque ainda nao é um
tema muito comum. Perante a situacdo atual de pandemia, a neurociéncia torna-se ainda
mais importante na medida em que os individuos estdo mais conscienciosos e comegam
assim a inverter as estratégias das organizacdes. Ha alguns anos atras, era impensavel aliar
a neurociéncia ao contexto organizacional, porém, hoje em dia, ha uma tendéncia cada vez
maior para a preocupacao do bem-estar dos colaboradores. Para que seja possivel promover
uma cultura organizacional agradavel, é necessario, em primeira instancia, conhecer o
comportamento dos seres humanos e a forma como este se reflete no trabalho.

No que concerne a metodologia recorri as entrevistas que foram feitas a gestores de
recursos humanos, lideres e colaboradores.

Apos recolha de dados, foi elaborada uma tabela onde foram analisados os resultados,
onde posteriormente foram também abordados em formato de texto para uma melhor
compreensdo do tema de investigacéo.

Como ilacdo, posso constatar que apés finalizar toda a componente pratica e teérica é
possivel concluir que as neurociéncias sdo reconhecidas pela maior parte dos entrevistados,
porém os mesmos nao tém informacao suficiente para aplicar as neurociéncias na préatica.
Verifiquei também que, os entrevistados consideram a tematica das neurociéncias essenciais
a gestdo dos recursos humanos e por isso demonstraram interesse em explorar e conhecer

melhor este tema.

Palavra-Chave: Neurociéncias, Gestdo dos Recursos Humanos, Gestdo de Talento,

Liderancga, Neurolideranca



Abstract

There is an increasing concern for the study of the behavior of human beings,
however, there is still some scarcity regarding the production of information in the
neurosciences. In this sense, | thought it pertinent to approach this topic, since it has a great
relevance in the performance of organizations and also because it is not a very common topic
yet. Given the current pandemic situation, neuroscience becomes even more important as
individuals become more aware and thus begin to invert organizational strategies. A few
years ago, it was unthinkable to combine neuroscience with the organizational context,
however, today, there is an increasing trend towards concern for the well-being of
employees. In order to promote a pleasant organizational culture, it is necessary, in the first
instance, to know the behavior of human beings and how this is reflected at work.

Regarding the methodology, | resorted to interviews that were conducted with human
resources managers, leaders and employees.

After collecting data, a table was drawn up where the results were analyzed, which
were later also addressed in text format for a better understanding of the research topic.

As an inference, | can see that after completing all the practical and theoretical
component, it is possible to conclude that neurosciences are recognized by most of the
interviewees, but they do not have enough information to apply neurosciences in practice. |
also found that the interviewees consider the subject of neuroscience essential to the
management of human resources and therefore showed interest in exploring and getting to

know this topic better.

Keyword: Neurosciences, Human Resource Management, Talent Management,
Leadership, Neuroleadership
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1. INTRODUCAO
1.1.Relevancia do Estudo

Nos dias de hoje, atravessamos tempos penosos e incertos devido a pandemia que
controlou e alterou o dia-a-dia, 0s habitos e costumes de individuos a nivel global. Este virus
altamente contagioso teve um impacto e uma dimenséo colossal que fez com que a viséo e
a percecao que nds ser humanos tinhamos antes da pandemia se alterasse. O confinamento
permitiu-nos refletir sobre todas as trivialidades a que anteriormente estavamos
constantemente expostos. De repente, tudo o que anteriormente era considerado fundamental
e estritamente necessario deixou de o ser, e tudo aquilo que realmente era relevante passou
a ser mais valorizado e perspetivado de uma forma divergente, ou seja, a populagdo em geral
sofreu de alguma forma uma suspensdo de todas as atividades triviais, o que levou ao
surgimento de novas formas de viver, sentir e até mesmo de expressar 0s sentimentos. As
pessoas, no geral, comegaram a visualizar a sua realidade com outras lentes, o que lhes
permitiu fazer uma introspecdo mais profunda. Com esta pandemia surgiu uma enorme e
variada oferta de cursos online e formac6es relativamente ao desenvolvimento pessoal e
autoconhecimento. Comecou a existir uma preocupacdo acrescida relativamente ao
progresso pessoal e a necessidade de se conhecerem a si proprios. Estas competéncias séo
extremamente necessarias num gestor, pois um gestor é responsavel por gerir, liderar e
motivar pessoas. Desta forma, um gestor tem que se conhecer primeiro a ele proprio para
posteriormente poder conhecer e compreender cada trabalhador na sua individualidade.
Trabalhadores felizes e motivados sdo trabalhadores mais produtivos e realizados, por isso,
é de extrema importancia que os recursos humanos de uma organizacao sejam estimulados,
testados, estudados e analisados de forma a conseguir satisfazer os seus objetivos e desejos.
Um colaborador satisfeito e realizado ¢ um colaborador que assume com maior facilidade
um compromisso com a organizagéo. Este estudo tem uma enorme importancia nos dias de
hoje, pois ha cada vez mais uma maior competicéo a nivel global, e s6 as organizacdes que
tém praticas diferentes e notorias é que sobrevivem. Com a globalizacdo, a competitividade
é cada vez maior, as empresas tém cada vez mais a necessidade de se adaptar as alteragdes
que ocorrem a um ritmo veloz. Os individuos estdo cada vez mais informados e exigentes, e
por isso as empresas tém que se adaptar e conseguir corresponder as necessidades dos seus

colaboradores e dos seus clientes. Este tema é bastante relevante, pois com as mudancas de
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paradigmas as empresas tém que conhecer e ter o méximo de informagdo dos seus
colaboradores e clientes. As neurociéncias sdo fundamentais para a compreensdao do
comportamento dos seres humanos. E a partir desta que os gestores irdo compreender e
entender de forma mais explicita os comportamentos e acdes dos seus colaboradores e
clientes.

Como ilacdo, posso constatar que este tema € bastante relevante pois trata-se de um tema
que até ao momento ainda ndo foi muito explorado e pode vir a ser um grande impulsionador
do potencial humano nas organizacdes. E de extrema importancia que os gestores potenciem
os talentos dos seus colaboradores, visto que isso ira contribuir para o melhor desempenho
organizacional pois a competitividade no mercado de trabalho é cada vez maior, e desta
forma torna-se crucial que as organizacdes consigam blindar sua estratégia face aos
concorrentes e dessa forma criem uma vantagem competitiva. A neurociéncia aplicada as
organizac¢Oes pode ser considerada como uma vantagem competitiva que trard inimeros

beneficios as organizacdes.



1.2.0bjetivos do Estudo

Os objetivos de estudo devem ser claros e concisos para que apds investigacao se consiga
alcancar esses mesmos objetivos e metas. O principal objetivo deste estudo reside na
compreensdo por parte dos profissionais de gestdo de recursos humanos e lideres das
neurociéncias aplicadas a gestdo dos recursos humanos. Como objetivos secundérios,
pretendo compreender se as neurociéncias contribuem para um melhor desempenho
organizacional e se estdo a ser utilizadas pelos gestores/lideres. Pretendo também entender
de que forma gestores/lideres retém os seus talentos nas suas organizacoes e de que forma.
E também objetivo desta investigagio entender a perspetiva dos colaboradores em relagio a
esta temética. Através da fundamentacdo tedrica pretendo aprofundar o conhecimento
acerca deste tema que ainda nos dias de hoje ndo se encontra muito explorado. No que
concerne & componente prética, esta ira contribuir para a melhor compreensdo desta tematica

no mercado.

Tabela 1- Objetivos de Estudo (Elaboragéo prépria)

Objetivos

% Entender se gestores/lideres tém conhecimento das neurociéncias aplicadas a

gestdo de recursos humanos

¢+ Compreender de que forma gestores e lideres retém os seus talentos

« Compreender se os gestores estdo a adotar as ferramentas da neurociéncia

para gerir os colaboradores

+«+ Compreender a perspetiva dos colaboradores em relacdo a esta tematica



1.3.Estrutura da Dissertacao

Esta dissertacao encontra-se dividida em quatro partes, nomeadamente: introducéo, onde
¢ abordada de forma muito resumida o tema da dissertacdo e a importancia do estudo desta
tematica. Posteriormente temos a componente tedrica onde o tema é explorado de forma
mais detalhada e onde abrange diversos temas relacionados com a tematica principal. No
final de alguns dos temas da componente tedrica é colocada uma preposicao de investigacao
que pretendo responder as mesmas atraves da componente pratica. De seguida temos a
componente pratica, onde serdo realizadas entrevistas a gestores de recursos humanos,
lideres e colaboradores. Serdo elaborados dois tipos de guides diferentes, um para lideres e
gestores de recursos humanos e outro para colaboradores. Com as entrevistas pretendo
responder as proposi¢cdes que foram colocadas na componente tedrica. No que concerne as
entrevistas pretendo atingir o ponto de saturacédo, ou seja, quando nenhum outro entrevistado
ird acrescentar mais informac&o relevante ao estudo. Por ultimo, a analise de resultados e
conclusdes. Nesta parte serdo elaboradas tabelas que em primeira instancia serdo escolhidas
categorias e respetivas palavras-chave para uma melhor interpretacdo e organizacdo da
analise. Estas tabelas serdo também constituidas por excertos dos entrevistados,
interpretacdo dos mesmos e enquadramento com a revisdo da literatura. Serd também
elaborado um texto onde serdo analisadas as respostas dos entrevistados de forma mais
detalhada e onde sera possivel retirar ilagdes referentes a questdo de investigacdo.
Posteriormente sera redigida uma conclusao geral acerca dos resultados obtidos através do
estudo. Por fim, serdo apresentados todos os anexos relativos a esta dissertagéo,

nomeadamente, guido de entrevista e transcrigdo das mesmas.



2. CAPITULO I- FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1.Conceito de Neurociéncias

Atualmente, vivemos num mundo altamente tecnoldgico, onde as transformacdes sdo
recorrentes e velozes. Torna-se indispensavel as organizacdes a capacidade de resposta
Iépida e eficaz devido ao ambiente volatil que percorrem diariamente. Estas organizacdes
necessitam urgentemente de estratégias inovadoras, flexibilidade de resposta e facilidade de
adaptacdo. As neurociéncias aplicadas a area da gestdo podem ser uma das estratégias para
conseguir extrapolar todas as vicissitudes diarias. Em primeira instancia, presumo que seja
primordial a exposicdo da definicdo da area neurociéncias, e de seguida, expor diversos
subtemas relevantes ao estudo.

As neurociéncias ndo surgiram de forma repentina. Em primeira instancia, surgiu um
enorme mistério em torno de um érgdo téo basilar e enigmatico do corpo humano, o cérebro.
No gue concerne ao vocabulo “cérebro , este foi mencionado pela primeira vez ha cerca de
5000 anos atras no Egipto. Foi atraves dos processos de mumificacdo, realizados por estes
povos, que estes foram considerados os pioneiros na obtencdo de conhecimento sobre
anatomia humana. Edwin Smith foi o ilustre papiro redigido pelo médico e arquiteto Imhote.
Este célebre homem era Egipto e foi o primeiro a redigir um papiro onde abordava a questao
das neurociéncias. A ciéncia foi evoluindo, a pesquisa cientifica comecou a ganhar maior
importancia, e este conceito comecou a ser vagarosamente analisado e estudado por
investigadores (Elhadi, , 2012).

O cérebro é composto por 100 bilhdes de neurbnios, que se encontram interligados com
cercade 100 trilhdes de conexdes neurais. A neurociéncia € a ciéncia responsavel pelo estudo
das conexdes neurais que se traduzem posteriormente em comportamentos. Até 1960 a
neurociéncia nao era considerada como um campo de estudo, pois ainda ndo existiam
evidéncia cientificas suficientes para o justificar. Porém, com o avan¢o da ciéncia, a
neurociéncia comecou a ser alvo de diversos estudos, passando assim a ser cada vez mais
recorrente o seu estudo e respetiva analise (Beans, 2018).

Rekart (2019), definou a neurociéncia como uma ciéncia que abrange um conjunto
diverso de disciplinas, nomeadamente: medicina, psicologia, quimica, fisica, biologia,
matematica, educacao, ciéncias da computacao, ética e direito. Ha duas grandes vertentes da
neurociéncia que sdo: neurologia e neurobiologia. Neurologia esta mais direcionada para a

medicina, ou seja, € uma especialidade médica que aborda a estrutura do sistema nervoso,



ou seja, 0 cérebro, nervos, musculos e medula. No que concerne a neurobiologia, esta estuda
as células constituintes do sistema nervoso e a respetiva organizagdo das mesmas. Estas
células sdo responsaveis pelo comportamento. Neurobiologia foca-se mais no estudo do
comportamento, enquanto neurologia estad mais ligada ao foro clinico.

Anteriormente, esta ciéncia era apenas perspetivada num contexto clinico, mas com as
mudangas de paradigmas, ritmo frenético com que ocorrem as mudancas tecnoldgicas, a
globalizacdo e a crescente competicdo no mercado, passou a ser também percecionada num
contexto organizacional (Smith, 2011).

Silva & Goulart (2015) alegam que a neurociéncia encontra-se relacionada com o estudo
do funcionamento do sistema nervoso e respetiva relagdo com o comportamento humano.
Esta disciplina é extremamente importante para a melhor compreenséo e entendimento dos
comportamentos dos colaboradores de uma empresa. Segundo estes investigadores, a
neurociéncia é crucial para entender melhor as atitudes e comportamentos de colaboradores
de uma organizacdo, na medida em que possibilita um melhor desempenho e performance
organizacional. Ha4 uma preocupacdo emergente relativamente aos recursos humanos das
empresas. E de extrema importancia que os gestores compreendam a relevancia de todos os
colaboradores da organizacao, pois estes sao responsaveis pelo presente e futuro da empresa
e respetivos desafios que a mesma se depara.

As neurociéncias permitem ilustrar a relevancia da compreensdo do cérebro humano e
também da magnitude da consciéncia. Estes investigadores enfatizam a necessidade do

estudo da consciéncia quando é abordado o tema das neurociéncias (Bagozzi & Lee, 2019).

2.2. Neurociéncia e a sua importancia nos Recursos Humanos

As necessidades e perspetivas no meio empresarial sofreram alteracdes profundas o que
posteriormente levou a necessidade de entender melhor a populacéo e também compreender
0s seus comportamentos perante diferentes estimulos e situa¢fes (Lorusso et al., 2018). A
unido da gestdo e da neurociéncia, gerou uma outra ciéncia denominada de
Neuromanagement. De acordo com Rodriguez & Pifia (2020), neuromanagement é uma
recente abordagem da neurociéncia. O estudo do cérebro humano tem sido alvo de inimeros
estudos, a sua importancia e notoriedade tem sido cada vez mais notoria e pertinente. Desta
forma, surge assim um novo modelo com um paradigma mais empresarial e mais

direcionado para os colaboradores e as suas respetivas capacidades. Este modelo ird permitir



um melhor desempenho e performance organizacional, ou seja, a gestdo das organizacoes
passam a ser mais eficientes. Partilhando da mesma opinido, Badillo (2019), referiu que
“(...) el neuromanagement se concibe como un modelo de gestion, el cual permite
desarrollar nuevas y mejores maneras para liderar cualquier tipo de organizacion.”

De acordo com Smith (2011), a neurociéncia contribui para o melhor entendimento de

certos comportamentos que anteriormente ndo eram compreendidos, nomeadamente:

The team meeting where no one contributes, the buzz of winning a big
sale, the colleague you always avoid, and that customer you can’t seem to
please are all familiar experiences that can be explained by brain science
and, therefore, managed more effectively (Smith, 2011, p.18).*

Smith (2011), alega que num mercado cada vez mais competitivo é fundamental que os
gestores compreendam ao maximo o comportamento dos individuos para que possam cativar
e atrair profissionais talentosos. A aplicacdo das neurociéncias a gestdo das organizacdes €
algo emergente, é uma ciéncia que precisa de ser explorada para que se possa usufruir da
mesma nas organizacoes.

Neurociéncia é resultado de um vinculo entre as capacidades emocionais e cognitivas. O
principal intuito desta area cientifica € suprimir reacGes de medo, inquietacao, receio e tensao
antes de tomar qualquer decisdo ou até eventualmente antes de proceder a resolucdo de um
problema. Desta forma, todos os sentimentos derrotistas e negativos serdo abolidos tornando
assim o colaborador mais confiante e confortavel perante estas situagcbes. De acordo com
este investigador, um gestor deve criar a estratégia empresarial tendo em consideracao o
neuromarketing, onde devem ser estudados os gostos, necessidades e desejos dos clientes
para que seja possivel ir de encontro a essas mesmas necessidades (Rodriguez & Pifia, 2020).
Seguindo a mesma linha de pensamento, Balconi & Venturella (2017) referiram que
neurociéncias aliadas a gestao pode ser considerada uma ciéncia que estuda 0s recursos que
sdo utilizados pelos individuos para comedir e gerir 0s seus comportamentos em contexto

social.

3 A autora sugere a seguinte tradugdo: neuromanagement consiste num modelo de gestdo que permite
desenvolver novas e melhores formas de liderar qualquer tipo de organizacéo

4 A autora sugere a seguinte traducdo: A reunido de equipa em que ninguém contribui, 0 zumbido de ganhar
uma grande venda, o colega que tu sempre evitas, e o cliente que tu nunca consegues agradar sdo experiéncias
familiares que podem ser explicadas pela ciéncia do cérebro, e, portanto, geridas de forma mais eficaz.



Garzon (2019), partilha da mesma concecao, e refere que a aplicagdo das neurociéncias
nos processos de gestdo melhora a performance e desempenho de uma organizagdo. Através
deste vinculo entre neurociéncias e gestdo, as empresas podem atingir melhores resultados,
pois tornam-se mais eficientes, mais produtivos, conseguem canalizar melhor os talentos dos
seus colaboradores. Estes autores referem também que o modelo de gestao tradicional, hoje
em dia, encontra-se em profunda decadéncia, pois as empresas de hoje em dia tém outro tipo
de funcionamento, necessidade de outra tipologia de gestdo, e também de gestores com
concecoes, ideias e principios diferentes. De acordo com estes autores esta ciéncia veio
descodificar certos processos cerebrais que anteriormente eram considerados impossiveis de
decifrar. Neuromanagement veio contribuir tanto a nivel interno, ou seja, satisfacdo dos
colaboradores, como a nivel externo, satisfacdo dos clientes.

Seguindo a mesma linha de pensamento, Teacu et al. (2020), referem que é
necessario atualizar os modelos de gestdo mais conservadores, uma vez que as empresas tém
que se adaptar aos clientes de hoje em dia. E necessario que as organizagdes inovem para
poder usufruir de praticas e procedimentos de gestdo mais eficientes e eficazes. Com toda a
mutacdo constante que enfrentamos todos os dias, € de extrema importancia que diferentes
abordagens de gestdo sejam alvo de estudos e pesquisas, para que, desta forma, as empresas
consigam acompanhar estas mudancas abruptas que acontecem de forma repentina. Segundo
estes investigadores, se os individuos compreenderem melhor o funcionamento do seu
cérebro, consequentemente irdo conseguir perceber com mais clareza quais as abordagens
que devem utilizar para serem mais eficientes. Esta ciéncia permite criar transformagdes que
perduram no meio empresarial.

Badillo (2019), mencionou que num mundo cada vez mais volatil e incerto,
neuromanagement veio revolucionar o meio empresarial. Esta ciéncia é de extrema
importancia para revigorar 0s processos de aprendizagem na area da gestdo, pois é a partir
desta que haverad uma maior possibilidade de desenvolvimento de competéncias, habilidades,
capacidade de resposta e de tomada de decisdo de um colaborador. Esta também permite um
aproveitamento mais eficiente dos talentos dos colaboradores. De acordo com Badillo,
(2019) “Esto sugiere, que con su implementacion se espera tener empresas y organizaciones
mucho mas eficientes, mas productivas, con un mejor talento humano, y con mejores

resultados.””

5> A autora sugere a seguinte traducdo: Isto sugere que com a sua implementacdo espera-se ter empresas e
organizag¢Ges muito mais eficientes, mais produtivas, com melhor talento humano e com melhores resultados.



Troncoso (2020, p12) definiu o conceito neuromanagement da seguinte forma:

Se trata de una disciplina centrada en explorar los procesos neurofisiologicos
involucrados en la toma de decisiones, desarrollar las inteligencias multiples
a nivel personal y organizacional, fomentar en los ejecutivos la capacidad de

vision de negocios y desarrollar las competencias de los profesionales.®

Atraveés desta citacdo, Troncoso (2020) alegou que neuromanagement é a ferramenta
essencial para vangloriar e majorar a empresa na sua totalidade, ou seja, desde 0s seus
colaboradores, aos seus clientes e partes interessadas.

De acordo com o estudo realizado por Esteban (2016), a neurociéncia aliada as
organizagdes, provocou uma melhoria significativa nas relagdes entre os colaboradores, pois
através desta ciéncia € possivel compreender de forma mais explicita a fisionomia das
relacbes humanas. Estes investigadores abordam a importancia da aplicacdo das
neurociéncias e neuroéticas nas organizacdes. No que concerne a ética empresarial, esta
influéncia a tomada de decisdo relativamente a cultura organizacional e também
relativamente a estratégia organizacional. Por sua vez, estas tomadas de decisdo tém, na
pratica, inferéncias de grande responsabilidade e justica.

Almeida & Cabrera (2018), referiram que as neurociéncias podem promover melhor
qualidade de trabalho. Através da neurociéncia, € possivel desenvolver e adaptar o cérebro
humano. A partir dos estudos realizados por estes dois autores, estes constaram que a
neurociéncia € fundamental para melhorar a performance organizacional, e conclui-se que
esta ciéncia pode aumentar significativamente a performance das organizacdes, caso esta
seja aplicada, em especial, a gestdo dos recursos humanos.

H& inimeras vantagens decorrentes do usufruto das neurociéncias na gestdo de
pessoas, tais como: através da neuropsicologia é possivel estudar a relacéo entre o cerebro e
0 comportamento, e desta forma, é possivel entender melhor os comportamentos de todos 0s
intervenientes de uma organizacdo; foram realizados estudos onde foi provado que na regido

do cortex pré-frontal do cérebro humano é possivel desenvolver a capacidade de habilidades

6 A autora sugere a seguinte tradugdo: Trata-se de uma disciplina que se debruca sobre a exploracdo dos
processos neurofisiologicos que se encontram envolvidos na tomada de decisdo, desenvolvendo assim
multiplas inteligéncias a nivel pessoal e organizacional fomentando a visdo empresarial dos gestores e
desenvolvendo as competéncias dos profissionais.



organizacionais. Por sua vez, a melhoria das habilidades dos colaboradores ira aumentar a
sua motivacao e satisfagdo com o trabalho, consequentemente, pode refletir-se positivamente
no clima e relacdes entre colaborares e também com a propria empresa; o conhecimento e a
melhor compreensdo dos comportamentos e do cérebro humano, pode auxiliar na previsao
de certos comportamentos ou situacdes que podem tornar-se prejudicais a organizagdo. O
contrario também se aplica, pois as neurociéncias podem também cooperar na criagdo de
comportamentos e atitudes que estejam alinhados com os objetivos da mesma (Oré &
Chavez, 2018).

A neurociéncia oferece uma vantagem verosimil as empresas, pois permite que as
mesmas tenham uma gestdo mais eficiente, inclusive a gestdo de talentos. No que concerne
a gestdo de talentos, para além das neurociéncias funcionaram como catalisador de talento,
sdo também indispensaveis para entender os comportamentos dos seus colaboradores e assim
desta forma conseguir prever ou cooperar certos comportamentos dos mesmos. Esta ciéncia
coopera também no recrutamento mais eficaz pois como permite conhecer melhor o
comportamento humano consequentemente ird cooperar na escolha certa de candidatos. A
maior parte dos pensamentos de um ser humano ocorrem ao nivel do subconsciente, e por
ISS0, as neurociéncias tornam-se aliadas na compreenséo de atitudes e comportamentos dos
colaboradores (Ath, 2020).

Através das neurociéncias é possivel compreender com maior clareza 0s processos
pelas quais as organizacdes atravessam, como por exemplo, estratégia da empresa, objetivos,
planeamento e tomadas de decisbes (Salati & Leoni, 2017). Para corroborar, estes
investigadores afirmaram que, por exemplo, uma mudanga ou transformacao organizacional
que seja gerida de forma incorreta pode acarretar diferentes mensagens e alertas nos nossos
cérebros. Desta forma, os gestores devem estar conscientes das suas acdes e palavras, pois
estas podem ter repercussdes que muitas vezes poderdo ser mal interpretadas.

De acordo com Sutkowski & Chmielecki (2017), a neurociéncia auxilia no processo
de gestdo, nomeadamente em aspetos divergentes: lideranca, inovacao, transformacdo dos
comportamentos, e orientacdo e guia de tomada de decisdes. Através dos estudos realizados
até ao momento, verifica-se que a neurociéncia encontra-se cada vez mais viavel para o
estudo do comportamento no contexto organizacional, na medida em que elucida os gestores
dos comportamentos, acdes e atitudes dos seus colaboradores, parceiros e clientes. Desta
forma, a neurociéncia otimiza e melhora o funcionamento de qualquer negocio.

Ha diversos fatores internos e externos que influenciam de forma direta e indireta a

eficiéncia e lucratividade de uma organizacao. Os fatores emocionais sdo um dos fatores

10



responsaveis pela performance organizacional, dai a extrema importancia das neurociéncias
na gestdo. Esta ciéncia € capaz de auxiliar processos de comportamento e tomadas de
decises, pois a partir de um conhecimento aprofundado sobre a mesma, é possivel criar
estratégias, técnicas e procedimentos que possam cooperar em situacdes diarias, e de certa
forma conseguir alcancar de forma eficaz e eficiente os objetivos estipulados pela
organizagao (Bussler, .al, 2020)

Numa 6tica divergente, Silva (2017), refere que a neurociéncia pode contribuir para a
compreensdo do comportamento de abominacdo e aversdao a mudanca, ajudando assim o
gestor a compreender melhor a razdo que justifica a aversdo a mudanca dos colaboradores e
desta forma tentar desbloquear essa repulséo em torno da modificacdo. Esta ciéncia pode
ainda auxiliar um gestor a entender a complexidade de manter os seus colaboradores
motivados e satisfeitos. Um gestor tem que assumir que todos os colaboradores, apesar de
trabalharem na mesma empresa, vivem em contextos diferentes, e por isso S&o seres
individuais, todos eles dotados de caracteristicas Unicas. Por outro lado, a neurociéncia pode
ainda cooperar o gestor no processo de atracdo de individuos pré-ativos, inovadores,
talentos, que estdo preparados para assumir novos desafios. Estes individuos talentosos séo
denominados de High Potencials’, e podem ser fundamentais para a estratégia competitiva
de uma organizagéo.

Ao longo dos anos, a importancia do estudo das neurociéncias na gestdo foi crescendo,
pois, de repente 0 mundo tornou-se mais tecnoldgico e globalizado, as mudancas
tecnoldgicas ocorreram a um ritmo frenético, e estas tém hoje a capacidade de alterar
integralmente uma organizacao. As organizacdes, hoje em dia, sdo coagidas a adaptar-se as
mudancas repentinas que ocorrem no mercado. As organizacfes comecam a deduzir e
entender que as pessoas sao cruciais para 0 bom funcionamento das mesmas, e desta forma,
0s gestores estdo mais atentos a contratacdo de individuos qualificados. Ha cada vez mais
uma preocupacdo crescente para 0 melhoramento e aprimoramento das condic¢Oes de
trabalho dos colaboradores das organizacdes e respetiva qualidade de vida dos mesmos. Com
as mudancgas de paradigma, a valorizacdo dos trabalhadores é perspetivada como um
distintivo competitivo no mercado. Desta forma, para que uma empresa consiga blindar a
acao da concorréncia, primordialmente, é necessario que 0s gestores tenham o maximo de
conhecimento e informacdo acerca dos seus trabalhadores. Para a melhor compreenséo do

ser humano e respetivos comportamentos, as empresas comegaram a conjeturar a area da

7 A autora sugere a seguinte tradugdo: Altos potenciais
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neurociéncia aliada a gestdo de pessoas. A neurociéncia comeca a ganhar maior notoriedade
nas organizacgdes devido a necessidade das mesmas compreenderem e entenderem melhor o
comportamento do ser humano (Sousa & Santana, 2017). Desta forma, os desejos e objetivos
dos colaboradores e clientes serdo mais facilmente atendidos e satisfeitos.
Consequentemente, esta ciéncia, ird contribuir para um melhor desempenho, performance e
produtividade da organizacdo (Sousa & Santana, 2017).

Numa dtica dispar, Batti & Sartor (2017) defenderam que a neurociéncia aliada ao
Coaching é também uma vertente que tém vindo a ser reconhecida e incrementada nas
organizacgdes. A neurociéncia é capaz de identificar os obstaculos e barreiras que inibem o
desenvolvimento dos seres humanos. Por sua vez, o coaching pode auxiliar e assessorar esse
processo. A fusdo entre estas duas areas € denominada como Neurocoaching. Esta
vinculacdo destas duas areas permite lograr uma perspetiva diferente, em que perante
adversidades o foco ira centralizar-se na solucdo e nao no obstaculo. Estas alteracdes de
concecBes ocorrem devido a melhor compreensdo dos comportamentos dos seres humanos,
que é responsabilidade da neurociéncia, e em simultdneo com uma melhor gestao e controlo
dos mesmos, que é incitado e estimulado pelo coaching. Neurocoaching pode tornar-se
extremamente interessante para as organizacfes, na medida em que permite conhecer
comportamentos, acdes e atitudes de todos os individuos, e consequentemente ira contribuir
para a inovacao e modificacdo das perspetivas dos individuos (Batti & Sartor, 2017)

Grover & Furnham (2016), constataram, através das suas pesquisas, que o0 heurocoaching
é uma ciéncia que auxilia a gestdo empresarial, melhorando os seus niveis de eficécia.
Porém, estes dois autores, concluiram que esta ciéncia ainda ndo foi devidamente explorada,
tanto a nivel de investigacdo como profissional. Desta forma, estes apelam a pesquisa desta
mesma ciéncia, pois esta pode trazer inumeros beneficios as organizac6es. O coaching pode
ser implementado nas organizacgdes de diversas formas, nomeadamente: coaching em grupo,
coaching a nivel interno e externo, e-coaching, entre outras. Estes autores tentam elucidar os
leitores para a extrema necessidade de criagdo de uma cultura de coaching no meio
empresarial.

O auxilio na gestdo de talento é também uma das vantagens da neurociéncia na gestao,
uma vez que, ajuda-nos a compreender melhor a correlacdo que existe entre o corpo e mente
do ser humano. Através das neurociéncias, um lider consegue apreender o que realmente
estimula, satisfaz os seus colaboradores e desta forma consequentemente ira melhorar a

performance e a produtividade organizacional (Silva, 2017).
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Para que seja possivel criar uma cultura organizacional de confianga, os lideres devem
nortear-se através das ferramentas das neurociéncias, nomeadamente: identificar a primazia
e saber reconhecé-la, ou seja, quando algum objetivo é cumprido deve-se reconhecer o
mérito e o esforco dos colaboradores que contribuiram para o seu alcance. Este
comportamento vai gerar confianca, esperanca e otimismo nos colaboradores da
organizacdo. Desta forma, os colaboradores irdo desempenhar as suas tarefas diarias de
forma mais motivada. Incrementar stress moderado também € uma das estretégias que
devem ser utilizadas pelo lider, ou seja, quando um lider incute aos seus colaboradores um
desafio mais complexo sdo acionados a ocitocina e a adrenocorticotrofina, neuroquimicos
que estimulam o fortalecimento das intera¢Ges sociais, contribuindo assim para o reforgo de
afinidades com os colegas de trabalho. Porém, esta situacao so é possivel caso o desfio seja
atingivel, caso contrario, se o grupo de colaboradores estiveram perante desafios
inconcebiveis ha uma grande probabilidade dos mesmos desistirem antes de comecgarem.
Desta forma, um lider tem que fazer um ajustamento equilibrado relativamente aos desafios
que coloca, pois estes ndo devem ser demasiado acessiveis, nem exageradamente complexos.
Outra estratégia que um lider deve implementar é a delegacéo, ou seja, um lider deve, numa
primeira fase, treinar os seus colaboradores, mas posteriormente deve incentivar a
autonomia, para que os colaboradores possam realizar o seu trabalho de forma autonoma e
deliberada. A autonomia promove a inovacdo. A comunicacao clara e a partilha de ideias €
outra estratégia que deve ser tomada em consideracéo pelos lideres. A partilha de informacéo
ird contribuir para uma maior confianga e comprometimento organizacional. Uma outra
estratégia é a criacdo de lacos e relagfes dentro da organizacéo. Neurocientistas afirmam que
qguando os colaboradores criam lagos entre os colegas de trabalho o seu desempenho
organizacional melhora. Um gestor deve pois contribuir e incitar a criacdo de lacos entre 0s
seus colaboradores. Investir no desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores
ird também contribuir para o desempenho organizacional. Hoje em dia, ja ndo € suficiente o
crescimento profissional, a progressao pessoal também € importante. Este investigador
refere que investir na progressdo pessoal dos colaboradores favorece o sentimento de
pertenca & organizagdo e também contribui para o engagement. Por fim, outra estratégia que
deve ser incrementada pelos gestores € a humildade, ou seja, um lider deve pedir ajuda aos
seus colegas de trabalho quando necessita. Segundo os estudos realizados por este
investigador, quando lideres pedem auxilio aos seus colegas de trabalho isso ira estimular a

ocitocina nos mesmos, aumentando assim a confianga no lider. Um lider que pede auxilio
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aos restantes colaboradores € um lider que envolve toda a organizagao de forma a atingir as
metas estabelecidas (Zak, 2017).

De acordo com Bastiani & Fabricio (2019) a gestdo de pessoas tem sofrido velozes
alteracdes. Estas variacdes instantaneas provocam alteracdes na perspetiva estratégica das
empresas. De acordo com Alds-Ferrer (2018), € fundamental que os colaboradores se sintam
satisfeitos na sua organizagdo, pois, s6 é possivel que um colaborador seja criativo e
inovador quando este tem as suas necessidades essenciais satisfeitas. Quando um
colaborador tem as suas necessidades basicas satisfeitas, hd uma maior probabilidade de o
mesmo estar mais apto a refletir sobre objetivos mais proeminentes que irdo contribuir para
uma performance mais eficiente.

A neurociéncia comeca a ser utilizada nas empresas como um auxilio na gestdo de
pessoas, na medida em que este € capaz de entender e compreender todas as atividades dos
seres humanos. E fundamental a compreenséo de todas as agdes voluntarias e involuntarias
dos colaboradores e clientes para que seja possivel dinamizar e reinventar a organizacédo de
modo a satisfazer e corresponder as necessidades dos mesmos. Segundo o estudo realizado
por Bastiani & Fabricio (2019) ja ha gestores a usufruir de ferramentas da neurociéncia na
gestdo, porém, a maioria destes profissionais confessou que ainda ndo tinham conhecimento
suficiente sobre 0 mesmo, e por isso reconhecem que poderdo estar a utilizar estas
ferramentas de forma incorreta. Verificou-se, ainda neste estudo, que grande parte dos
gestores encontram-se lGcidos em relacdo a importancia da autonomia e confianga que deve
ser incumbida aos colaboradores, porém, constatou-se que nenhum destes gestores aborda o
tema autoconhecimento. Este tema é fundamental, pois de acordo com a neurociéncia, €
necessario termos completa consciéncia dos nossos atos, pois consequentemente este ird
influenciar o estilo de lideranca. O autoconhecimento é extremamente importante porque em
primeira instancia temos que nos conhecer e compreender a nGs proprios para posteriormente
termos a capacidade de compreender as motivacdes, aspiracdes, atitudes e agdes de outros.
Um lider deve ser um individuo altamente compreensivo e que seja capaz de criar empatia
com todos os restantes colegas de trabalho. Um bom lider tem a capacidade de extrair o
melhor de cada colaborador.

Segundo Carvalho, et. al (2019) o gestor deve ter especial atencéo a individualidade de
cada colaborador, pois as neurociéncias orientam 0s gestores no trajeto que a organizagao
deve percorrer, ou seja, auxiliam no caminho que a empresa deve trilhar para que esta possa

ter sucesso. Porém, as aplicacdes das ferramentas relacionadas com as neurociéncias néo
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tém diretrizes concretas e especificas porque cada individuo é um ser individual e por isso é
dotado de caracteristicas Unicas.

A neurociéncia auxilia no processo de gestdo, na medida em que impulsiona a motivagédo
e a satisfacdo dos colaboradores. Nos dias de hoje, ha cada vez mais uma preocupagdo com
0 bem-estar dos colaboradores, pois um colaborador motivado é consequentemente um
colaborador mais produtivo. Desta forma, é extremamente importante que as empresas
adotem como umas das suas principais prioridades a satisfacdo dos mesmos. Neste contexto,
a importancia das neurociéncias € notdria, visto que esta é responsavel pela compreensao do
comportamento do ser humano. Através da melhor compreensdo do comportamento dos
colaboradores é possivel motiva-los e lideréa-los, e consequentemente obter uma performance
superior (Veloso, 2019).

Ainda abordando a questdo das neurociéncias, mas num prisma dispar dos anteriores,
Dirrbeck (2016), concluiu, a partir da sua investigacéo, que 0s gestores de recursos humanos
encontram-se consciencializados e familiarizados com a importancias das neurociéncia
aplicadas a gestao de pessoas. No que diz respeito aos lideres, constatou-se que a sua lucidez
relativamente a este tema era bastante baixa. No entanto, o autor, alega que a crescente
implementacdo das neurociéncias nas organizagdes torna-se cada vez mais importante nos
dias de hoje.

Como proposicdo de investigacdo propde-se a compreensdo e a consciencializacdo dos
gestores de recursos humanos na importancia da compreensdo dos comportamentos dos
colaboradores. Desta forma, o objetivo serd compreender, juntos dos gestores de recursos
humanos, se estes se encontram preocupados e consciencializados com a importancia da
compreensdo dos comportamentos dos seus colaboradores, para desta forma conseguirem
adaptar-se a cada um deles. Através de entrevistas, pretendo também compreender se 0s
gestores de recursos humanos tém conhecimento acerca o vinculo entre as Neurociéncias e

Gestdo dos Recursos Humanos.
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2.3.Neurolideranca

Uma outra vertente que é também bastante disputada entre inimeros investigadores
é a Neurolideranca. Garzon (2019) foi um dos investigadores que abordou a questdo da
Neurolideranca, alegando que os lideres devem organizar, gerir, e estruturar a sua equipa de
trabalho de forma que estes possam evoluir e desenvolver as suas capacidades cerebrais.
Este autor trata também uma questdo bastante pertinente e instigante ao proceder a uma
analogia entre 0 modelo de gestdo sustentado pelo neuromanagement e 0 modelo de gestédo
tradicional. No que concerne ao modelo de gestdo sustentado pelo neuromanagement, este
é caracterizado por um acesso avassalador de imensa informacdo, noticias, ideias inovadoras
e criativas que irdo facilitar a tomada de decisGes. Estas escolhas serdo ponderadas com base
nos aspetos qualitativos, emocionais e cognitivos, ou seja, existe uma maior abertura e
liberdade para que os colaboradores sejam criativos e inovadores, pois o intuito é tentar
solucionar e tomar decisdes da forma mais eficiente possivel, tanto para os clientes como
para os colaboradores.

Relativamente ao modelo de gestdo tradicional, a gestdo € mais orientada, ordenada,
planeada. Esta tipologia de gestdo é caracterizada por seguir uma conce¢do mais ldgica,
orientada, automatica, ou seja, € um modelo caracterizado pela racionalidade e auséncia de
argumentacdo e dialética.

No que concerne ao vinculo entre neurociéncias e lideranca, este é cada vez mais
alvo de estudo e pesquisa por parte dos investigadores. Esta recente concecdo tem-se
revelado algo bastante promissor, na medida em que esta cada vez mais comprovado que as
neurociéncias séo capazes de aprimorar a lideranca em qualquer organizacao (Lindebaum &
Raftopoulou, 2017). Seguindo a mesma linha de pensamento, Waldman et al. (2011), tentam
elucidar os leitores para a extrema necessidade de aliar as neurociéncias a lideranca.
Compreender os principios e metodologia das neurociéncias permite um melhor controlo e
percecdo dos nossos comportamentos e consequentemente permite uma toma de decisao
mais eficiente e assertiva (Waldman et al., 2011).

A lideranca é um processo enigmatico, pois exige que o lider possua diversas
caracteristicas particulares. Um lider ndo existe por si s0, € necessaria toda uma conjuntura,
como por exemplo uma organizacao. Segundo este investigador, para que uma organizagdo
tenha uma excelente performance, é necessario que as técnicas de lideranca se agregue o0
neurofeedback. Waldman et al. (2011), refere que nédo se deve excluir os procedimentos de

lideranca mais tradicionais, mas sim dar-lhes um novo paradigma através da sua vinculacéo
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ao neurofeedback. Através do neurofeedback, um lider serd mais capaz de identificar as
principais lacunas e assim desta forma ter a oportunidade de as corrigir (Waldman et al.,
2011).

Num outro artigo cientifico, Waldman et al. (2011), comentam que as neurociéncia
permitem uma melhor percecéo e evolugéo da lideranca nas organizacgdes. Estes autores dao
um enorme enfase a funcéo do cérebro na progresséo e ascensao da lideranca. Estes autores
sugerem ainda que a avaliacdo dos lideres deveria ser realizada nao so através dos métodos
mais tradicionais, como por exemplo, entrevista, centros de avaliacdo, mas também a partir
de avaliagdes ao perfil neuroldgico do lider. Estes investigadores colocam ainda a célere
questdo relativamente ao facto de um lider ja ter competéncias inatas para exercer a fungéo.
Porém, de acordo com os seus estudos, constataram que essa conce¢do ndo passa de uma
falacia, pois, em discordancia, surgem varios estudos relativos a neuroplasticidade, ou seja,
a capacidade do cérebro se moldar e adaptar. Desta forma, os investigadores afirmam que
podemos moldar o nosso comportamento em detrimento das situagdes (Waldman et al.,
2011). O cérebro encontra-se repartido em regides divergentes, porém funciona como um
sistema flexivel e adaptavel. A interacdo entre todas as regides cerebrais vdo dar origem as
atitudes e comportamentos (Becker et. al., 2011).

Numa concecdo antagonica a anterior, Lindebaum & Raftopoulou (2017), referem
que o recurso ao neurofeedback nos dias de hoje ndo tem qualquer fundamento,
principalmente o recurso ao método de eletroencefalografia, pois geralmente, estes
procedimentos funcionam a partir de placebos. Em contraposicdo aos investigadores
anteriormente referidos, Lindebaum & Raftopoulou (2017), alegam que, atualmente, faz
mais sentido os investigadores se debrucarem sobre a neuroética.

Segundo Edison et al. (2019), os lideres tém que ser capazes de adquirir novas
capacidades e competéncias para de alguma forma conseguir acompanhar a volatilidade dos
tempos em que vivemos. De acordo estes autores, os lideres sdo mais capazes de alcancar
uma boa performance quando s&o conscientes dos seus comportamentos e tambem quando
sdo capazes de controlar os mesmos. Desta forma, surge assim a importancia da aplicacdo
das neurociéncias nas organizagdes de hoje em dia. Segundo o estudo realizado por Edison
et al. (2019), as organizagdes atingem com maior facilidade os seus objetivos quando 0s seus
colaboradores se encontram satisfeitos na execucao das suas tarefas. Os lideres tém que ser
profissionais flexiveis e de facil adaptacdo. Através da neurociéncia, o lider é capaz de
controlar as suas ondas cerebrais e que consequentemente ira contribuir para uma melhor

performance organizacional.
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Como proposicédo de investigacdo, propde-se a compreensdo e a consciencializagdo
dos lideres na compreensdo dos colaboradores. Desta forma, o objetivo serd compreender se
os lideres tém conhecimento do vinculo existente entre neurociéncias e gestdo de recursos

humanos e de que forma esta vertente pode impactar a gestdo de pessoas.

2.4.Ferramentas das neurociéncias para a compreensdo do comportamento humano

Segundo Bartkus (2018), as organizagdes ja ndo sdo consideradas nem perspetivadas
apenas como uma fonte de rendimento para os colaboradores, pois estes procuram empregos
onde se sintam inteiramente satisfeitos e motivados. Desta necessidade, surgiu a emergente
adaptacdo das organizacGes as necessidades dos seus colaboradores, para isso, 0 recurso as
ferramentas das neurociéncias tornou-se fundamental, na medida em que as mesmas
conseguem fornecer uma melhor compreensdo da relacdo que existe entre 0 nosso
pensamento e o respetivo comportamento. De acordo com o estudo realizado por este
investigador, as neurociéncias fornecem um melhor conhecimento do funcionamento do
cérebro em divergentes contextos, desta forma um responsavel de recursos humanos deve
aprofundar os seus conhecimentos acerca desta area para que possa prever e compreender
melhor os comportamentos dos seus colaboradores. Uma melhor compreensdo desta area
permite um desenvolvimento mais ajustado a cada colaborador. Bartkus (2018), vislumbra
o futuro da gestdo dos recursos humanos cada vez mais ajustado a individualidade de cada
colaborador, ou seja, cada vez mais é fundamental que os responsaveis pelos recursos
humanos tenham conhecimento suficiente para compreender a individualidade de cada
colaborador, dai a necessidade emergente de alinhar e vincular a gestdo dos recursos
humanos as neurociéncias.

Uma das técnicas utilizadas pelos gestores de recursos humanos para a melhor
compreensdo dos seus colaboradores € o coaching. Esta técnica esta a revelar-se, cada vez
mais eficaz, devido ao contributo que a mesma fornece aos colaboradores, pois estes sao
estimulados a praticar uma gestdo mais eficaz dos seus comportamentos e atitudes (Batti &
Sartor, 2017).

Segundo (Zak, 2004), a neuroeconomia consiste nu usufruto de técnicas das
neurociéncias, que por sua vez identificam as conexdes existentes entre as ligacbes neurais

e as tomadas de decisGes econdmicas.
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Existem diversas ferramentas das neurociéncias através das quais se pode usufruir,
Rodriguez & Pifia (2020) abordaram as seguintes ferramentas: Eletroencefalograma, que é
uma técnica utilizada para analisar as correntes elétricas que ocorrem entre 0s neurdnios do
sistema nervoso central, especificamente a nivel do cortex cerebral; Ressonancia magnéetica
(RMN) ¢é uma técnica que produz uma ilustragdo dos tecidos moles; Tomografia Axial
Computerizada (TAC) técnica que produz imagens dos tecidos duros e moles;
Magnetoencefalografia (MEG) nesta técnica é possivel identificar a celeridade com que o
cérebro processa informacdo, analisa alternativas e toma decisdes; Tomografia por Emisséo
de PositrGes (PET), esta técnica € utilizada para compreender a atividade cerebral de um
individuo enquanto este se movimenta e executa as suas atividades do dia-a-dia;
Espectroscopia Funcional em Infravermelho Proximo (fNIR, Functional near infrared
spectroscopy)”, € utilizado maioritariamente quando queremos analisar a memoria e atengédo
de um individuo, pois esta técnica fornece-nos informacGes relativamente a quantidade de
oxigenio que é emitido para o cortex pré-frontal quando estamos a executar alguma tarefa;
Estimulacéo cerebral ndo invasiva (ECNI), é o método nédo invasivo que tem um efeito sobre
determinadas areas especificas do cortex cerebral; e ABM (Advanced brain monitoring)”, €
uma técnica utilizada de forma recorrente para coordenar e analisar o cérebro de varios
individuos ao mesmo tempo. Permitindo, desta forma, analisar a atividade cerebral de um

individuo enquanto toma decis0es e reflete sobre as varias alternativas.
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Figura 1- Figura 1-“Algunos instrumentos y técnicas para el Neuromanagement” (Rodriguez & Pifia, 2020)2

8 A autora sugere a seguinte traducéo: Alguns instrumentos e técnicas para o0 Neuromanagement
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Atualmente é possivel detetar a zona do cérebro que é acionada quando tomamos
decisbes. Recorre-se a analise nos lobos frontais, geralmente, a individuos com cargos de
administracdo e gestdo. O hemisfério direito estd mais relacionado com as emocdes,
processamento de imagem, enquanto que o hemisfério esquerdo esta relacionado com o lado
mais racional e l6gico. Este investigador sugere aos gestores que estes devem estar cada vez
mais inteirados com as sensagdes, pois h&d uma forte tendéncia para a valorizagcdo da mesma,
a nivel interno consiste na promocao de espacos de trabalho agradaveis, mais minimalistas,
que promovam o bem-estar fisico e psicologico do colaborador, como também a nivel
externo, ou seja, empatia com os clientes e partes interessadas, promocéo das sensagdes de
textura e esséncia nos produtos (Rodriguez & Pifia, 2020).

Para aplicarmos de forma eficiente 0 neuromanagement nas organizacles é
necessario que estas sigam as seguintes etapas: “etapa atencional” que consiste na atencao
que um individuo presta a tudo aquilo que esta em sua volta, nesta etapa € possivel, a partir
dos sentidos, identificar a sua envolvente e perceber as suas estratégias; “etapa cognitiva”,
que se encontra relacionado coma a aprendizagem, memoria, atencéo, entre outros. A Ultima
etapa encontra-se relacionada com a “neurociéncia afetiva”, onde esta implicita a
necessidade de aprender a relaxar a mente, tranquilizar e gerir melhor as emoc6es (Abreu,
2015).

Seguindo a mesma linha de pensamento, Almeida & Cabrera (2018), referiram que
a neurociéncia é composta por diversas ferramentas que utilizadas de forma correta nas
empresas contribuem para um melhor desempenho organizacional. Estes investigadores
realcam a importancia da meditacdo para os colaboradores, uma vez que esta ferramenta é
utilizada para promover o bem-estar dos mesmos. Através da meditacdo é possivel alterar e
transformar o sistema nervoso central, ou seja, € possivel controlar a respiracdo e melhorar
a atencdo. Desta forma, devido a plasticidade e flexibilidade do cérebro, é possivel promover
uma melhor adaptacdo e atencdo por parte dos colaboradores relativamente as tarefas
desempenhadas na organizacdo (Almeida & Cabrera, 2018).

Para além da meditacdo, Almeida & Cabrera (2018), alegam que existem outras
ferramentas da neurociéncia que devem ser utilizadas pelas organizagdes de forma a
melhorar 0 bem estar dos seus colaboradores e consequentemente aprimorar o desempenho
organizacional. Estes investigadores fornecem especial énfase a capacidade de comunicagéo
por parte dos gestores, ou seja, referem que a programacao neurolinguistica merece especial
atencdo, pois um gestor deve ter uma comunicagao adequada aos seus colaboradores e desta

forma deve socorrer-se da programacéo neurolinguistica e da neurociéncia. Partilnando da
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mesma concec¢do, Duarte (2020), defende que as organizacGes devem investir em
programacdo neurolinguistica (PNL), para que os seus lideres tenham a capacidade de
usufruir desta importante ferramenta e também de coloca-las em prética nas organizacfes
(Duarte, 2020). Compreensao da plasticidade cerebral é também importante pois encontra-
se diretamente relacionada com a aprendizagem continua. De acordo com estes
investigadores é também fundamental que os gestores ponderem sobre a contratacdo de um
psicologo organizacional, pois este profissional ira promover uma ligacdo eficaz entre a
neurociéncia e a gestao dos recursos humanos (Almeida & Cabrera, 2018).

Num paradigma dispar do anterior, Carave (2020), aborda a importancia da
interpretacdo das expressdes faciais como uma técnica fundamental, que deve ser utilizada
pelos gestores. De acordo com este investigador, através do estudo da expressao facial é
possivel obtermos uma melhor afetacdo e atribuicdo dos cargos aos respetivos
colaboradores. A analise da expressao facial dos colaboradores quando estes se encontram
na execucdo das suas tarefas ou entdo perante um estimulo contribuiu para um melhor
desempenho organizacional, na medida em que permite uma eficacia maior na tomada de
decisbes, contribuindo assim para um desempenho organizacional mais eficaz. Através deste
estudo, foi possivel constatar que para além da melhor atribuicdo de cargos, a interpretacdo
facial, pode também promover uma melhor qualidade de vida em geral nos colaboradores,
uma vez que estes irdo estar na area que € mais adaptada as suas caracteristicas e
consequentemente estes colaboradores irdo estar mais satisfeitos e motivados na execucao
das suas tarefas (Cérave, 2020).

Duas das ferramentas que foram utilizadas para interpretacdo das expressoes faciais
foram: rede neural e identificacdo das emocOes através de uma aplicacdo de
neuromanagement e neuromarketing. Através da rede neural é possivel identificar os
sentimentos dos individuos perante um estimulo. Neste método estdo implicitas sete
emocdes, onde posteriormente, através de video ou imagem € possivel detetar e interpretar
a expressao facial do individuo. No que concerne a aplicacao, e possivel através da mesma
interpretar emogdes e atividades que cada individuo prefere executar. Atraves desta
aplicacéo é possivel identificar o cargo que é mais aliciante para o colaborador, assim como
a preferéncia e 0 gosto do mesmo pelas diferentes atividades (Carave, 2020).

A partir do neuromangament € possivel explorarmos o inconsciente dos individuos.
Um estudo realizado por Venturella et al. (2017), aborda a importancia do hiperscanning
como uma ferramenta importante na compreensdo do comportamento humano. A partir desta

ferramenta é possivel analisar a atividade cerebral quando os individuos se encontram numa
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interacéo social. Neste estudo, foi utilizada esta ferramenta para analisar a atividade cerebral
na interacdo social entre colaborador e lider. Foi também proposto aos lideres que
comunicassem através de dois estilos divergentes, um mais autoritario, e pelo contrario,
outro com caracteristicas mais fleumaticas. Através do hiperscanning foi possivel concluir
que quando os colaboradores tinham algum tipo de interacéo social com um lider autoritario
surgia algum desconforto e as respostas dadas pelo colaborador ndo eram tdo genuinas. No
caso do lider mais passivo, foi possivel concluir que os colaboradores tinham um dialogo
com 0 mesmo mais genuino e conseguiam mais facilmente ser influenciados para
promoverem um desempenho organizacional melhor e mais eficaz. No didlogo entre o
colaborador e o lider passivo foi possivel concluir que este conseguia envolver de forma
mais eficaz o colaborador e desta forma conseguir mové-lo para uma mudanca positiva e
assim promover um melhor desempenho organizacional (Venturella et al., 2017).

De acordo com Lim et al. (2019), o recurso ao eletrocorticografia é fundamental
para medir as ondas cerebrais dos colaboradores. A partir desta ferramenta é possivel
patentear um grafico onde estdo representadas as ondas elétricas do cortex cerebral. Apds a
medicdo das ondas cerebrais e analise cuidada das respetivas ondas de cada colaborador, 0s
gestores devem ponderar a insercdo de programas e formagbes que permitam aos
colaboradores um maior autocontrolo e eficiéncia no local de trabalho. Através desta notavel
ferramenta é possivel identificar particularidades do cérebro de cada individuo,
nomeadamente, indicadores como o alfa, teta e ritmo sensorio motor (SMR). Estas ondas
cerebrais sdo fundamentais para compreender certos conceitos ligados ao desempenho
organizacional, como por exemplo, SMR é uma onda que nos indica o nivel de envolvimento
e engagement ° do colaborador em relagio a empresa. No que concerne ao indicador teta
este fornece informacdo acerca da criatividade do individuo. Como podemos verificar, esta
ferramenta é extremamente essencial para alocar de forma mais eficaz os cargos aos
respetivos colaboradores, pois como consequéncia do usufruto desta ferramenta é possivel
identificar onde os individuos podem ser mais produtivos ou menos produtivos consoante as
suas caracteristicas individuais. Através desta ferramenta € também possivel adequar e
ajustar os programas de formacéo a cada colaborador. Esta ferramenta ird assim auxiliar o
gestor numa melhor compreensdo do comportamento dos seus colaboradores e
consequentemente ird auxiliar na gestdo de talento direcionada para cada colaborador,

valorizando sempre a individualidade de cada um. Estes investigadores abordam ainda a

® A autora sugere a seguinte traducdo: compromisso
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importancia do neurofeedback, pois esta ferramenta permite aos colaboradores um
desenvolvimento de autoconhecimento e dessa forma promove um maior discernimento em
relacdo aos seus pontos fortes e pontos fracos que por sua vez deverdo ser aprimorados.
Neste estudo, foi também possivel apurar que o recurso ao coaching é também bastante
importante para melhorar o desempenho dos colaboradores. Lim et al. (2019), concluiram
que quando os colaboradores praticavam atividades desportivas e cognitivas verificava-se
um aumento na sua criatividade na execucdo das suas tarefas. Foi também possivel
compreender que através da medigédo das ondas cerebrais foi exequivel uma adaptacdo mais
eficaz no que concerne aos programas de coaching para os colaboradores. Desta forma,
verificou-se uma diminuicdo do stress e um aumento de criatividade por parte dos
colaboradores.

O recurso ao Eletroencefalograma (EEG), é bastante importante para a
compreensdo do comportamento dos colaboradores. Através desta ferramenta é possivel
analisar a atividade elétrica do cortex cerebral. Para que a interpretacdo destes exames seja
fidedigna é importante que seja um neurocientista a fazé-lo. Para que este vinculo da
neurociéncia e a gestdo seja cada vez mais recorrente nas organizacdes € importante que
estudantes universitarios sejam dotados de cadeiras e areas de estudo que envolvam a érea
da neurociéncia aplicada na gestdo (Waldman et al., 2019).

Segundo Massaro & Pecchia (2019), uma ferramenta que deve ser tida em
consideracdo por parte dos gestores, para uma melhor compreensao do comportamento dos
colaboradores, é a variabilidade da frequéncia cardiaca (VFC). Esta técnica exibe a variacdo
dos batimentos e ritmos cardiacos, o que consequentemente nos permite obter informacdes
sobre o fluxo nervoso autonomo (SNA). A anélise da variabilidade da frequéncia cardiaca
(VFC) promove informacdes que posteriormente podem ser empregues para controlar de
forma mais eficaz as emocdes. Através da variabilidade da frequéncia cardiaca (VCF) é
possivel detetar o nivel de stress e a condicéo psicolégica em que se encontra o individuo.
Esta técnica pode ainda ser utilizada para estudar o burnout'®. Desta forma, é de extrema
importancia que as organizagdes considerem o recurso a este tipo de ferramentas para que
seja possivel compreender melhor os colaboradores, e desta forma auxilid-los na sua carreira,
para que 0s mesmos, estejam satisfeitos, motivados e consequentemente contribuam de

forma mais eficiente para o desempenho organizacional.

10 A autora sugere a seguinte tradugédo: esgotamento
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Como podemos verificar, existem diversas tipologias de ferramentas da
neurociéncia que podem ser utilizadas em contexto organizacional. Porém, Moutinho &
Sokele (2018) abordam essas mesmas ferramentas e fragmentam-nas em duas categorias
principais, nomeadamente: biométricos e neuroimagem. No que concerne aos métodos
biomeétricos, estes tém como principal fungdo medir as transformagdes que ocorrem no NOSSo
sistema mental, através da medicdo do sistema nervoso autbnomo. Geralmente este tipo de
métodos sdo aplicados para analisar as transformacdes no sistema mental enquanto um
individuo executa alguma atividade ou toma alguma decisdo. Os meétodos biométricos
encontram-se divididos em subcategorias, tais como: “rastreio ocular”’, “frequéncia
cardiaca”, “leitura facial”, “condutancia da pele”, “pupilometria”, “analise de voz”,
“respiracdo”, “teste hormonal” e “teste neurotransmissor”, “optogenética” e “teste de genes”.
Relativamente aos métodos de neuroimagem, estes por sua vez dividem-se em subcategorias,
nomeadamente: “eletroencefalografia (EEG), Ressondncia Magnética Funcional (fMRI),
tomografia por emissdo de positrées (PET), magnetoencefalografia (MEG)”. Porém os
métodos mais comuns sdo EEG e fMRI. Os métodos de neuroimagem tem como principal
intuito medir as alteracGes no cérebro enquanto um individuo se encontra a tomar alguma
deciséo ou enquanto executa alguma atividade (Moutinho & Sokele, 2018).

De acordo com Moutinho & Sokele (2018), os métodos biométricos sdo mais
acessiveis e praticos para utilizar em contexto organizacional do que os métodos de
neuroimagem, pois 0s métodos biométricos sdo monetariamente mais acessiveis do que 0s
de neuroimagem. A partir dos métodos biométricos é possivel decifrar e analisar reacoes
emocionais, e desta forma, compreender se os colaboradores se encontram comprometidos
e envolvidos com a organizacao.

Seguindo a mesma linha de pensamento, Fehr & Camerer (2007), referem
algumas das ferramentas que devem ser aliadas a economia e gestdo, nomeadamente a
Ressonancia Magnética Funcional (fMRI) e Estimulagdo Magnética transcraniana (TMS).

Partilhando da mesma ideologia, Konovalov & Krajbich (2019), referiram que a
Ressonancia Magnética Funcional (fMRI), Estimulacdo Magnética transcraniana (TMS) e
Eletroencefalografia (EEG) sdo métodos fundamentais para compreender o funcionamento
do cérebro e desta forma perceber as motivacdes dos individuos nas suas escolhas.

Num prisma divergente do anterior, Satpathy & Neena (2019), abordam a
importancia do rastreio ocular, técnicas neurofisiologicas, exame de células nervosas
individuais, atividade eletrodérmica (EDA) entre outras ferramentas que ja foram referidas

anteriormente. Porem, segundo Satpathy & Neena (2019) o método mais simples e pratico
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para operar em contexto organizacional & o rastreio ocular, pois, segundo estes
investigadores este método é capaz de analisar 0 movimento e a posi¢do dos olhos, e desta

forma medir o movimento dos olhos em relagé@o a posicdo em que Se encontra o cranio.

2.5.Retencao de Talento

Atualmente vivemos tempos volateis e em constante mutacdo, o que obriga as
organizagOes a reestruturar-se e adaptar-se a nova realidade, caso contrario, ficam em
extingdo. Este cenario despoletou um crescimento frenético nas organizagdes, na medida em
que as mesmas se viram obrigadas a ajustar-se a nova realidade. Devido a elevada e crescente
competitividade, a retencdo de talentos tornou-se fundamental para um bom desempenho
organizacional. Porém, em primeira instancia, deve-se considerar as necessidades desses
individuos, tendo em conta todas as suas individualidades, género e faixa etaria (Salgado et
al., 2020).

De acordo com Antonia (2009), talento pode ser definido como: “(...) o talento esta
associado a algo valioso, usado para denominar pessoas que se destacam por alguma
habilidade marcante.” Este investigador refere que um colaborador talentoso € uma mais-
valia para a organizagéo, e por isso enfatiza a importancia dos colaboradores na vantagem
competitiva das empresas.

Como uma forma introdutoria, Ott et al. (2018), referem que a retencdo de talento
consiste num conjunto de estratégias e métodos utilizados para assegurar a permanéncia dos
colaboradores talentosos na organizagdo. O capital humano, tal como ja foi referido ao longo
desta dissertacdo, passa a ser considerado o recurso mais importante para as organizacgdes e
desta forma é de extrema importancia reter talentos (Gusain, 2017). Este investigador apela
a extrema necessidade das empresas investirem no desenvolvimento e retencéo de talentos.
A lideranca é também um dos aspetos bastante realgados por este investigador que nos alerta
para a relevancia do desenvolvimento das capacidades de lideranca. Esta técnica pode ser
implementada atraves da rotatividade de desenvolvimento de lideranga nos individuos
recém-formados. Desta forma, esta ferramenta ira assessorar no processo de
desenvolvimento e aquisi¢do de novos talentos (Gusain, 2017).

As estratégias utilizadas pelas organizacdes devem estar orientadas e alinhadas para
a retencdo de talento (Deeba, 2020). Porém estas estratégias devem ser trabalhadas e
analisadas consoante as caracteristicas de cada organizacéo, ou seja, ndo existe uma regra

Unica para se reter talento. Cada organizacdo deve fazé-lo consoante os seus objetivos,
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necessidades, contexto externo a empresa e também as caracteristicas individuais de cada
colaborador. Porém, existem algumas regras que podem ser tomadas em consideracao por
qualquer organizacdo, tais como: na contratacdo, um dos aspetos mais relevantes é a
conformidade entre os valores defendidos pela organizacdo e os valores do candidato; a
aquisicdo e retencdo de talento ndo pode ser apenas responsabilidade dos gestores de
recursos humanos, pois deve haver também um envolvimento por parte de supervisores e
diretores; corresponder as necessidades e objetivos dos colaboradores para que a organizagdo
consiga reter o talento na empresa o mais tempo possivel (Ott et al., 2018).

A estratégia de retencdo e atracéo de talento deve estar alinhada com as necessidades
da organizacdo. Neste processo é importante considerar os colaboradores que a organizacdo
deve reter e investir, mas também deve-se ter em consideracdo o talento que a empresa nao
deve investir, reter ou atrair. Desta forma 0s objetivos e necessidades das organizacfes
devem estar bem definidos para que a retengdo de talento seja mais eficaz e eficiente
(Goldstein, , 2017).

Numa outra vertente, Alashmawy & Yazdanifard (2019), evidenciaram que o
marketing de recrutamento tem também um papel fundamental na aquisicdo de novos
talentos. Através do marketing de recrutamento digital é possivel criar uma fase inicial que
permite a empresa entender melhor se as caracteristicas do candidato vao de encontro aos
requisitos exigidos para o cargo.

Segundo Antonia (2009), as empresas devem adotar algumas estratégias para facilitar
a retengéo de talento, tais como: evitar a constante alternancia de colaboradores, pois isso
implica um aumento dos custos devido a necessidade de formacao aos novos colaboradores,
e zelar pelos interesses dos colaboradores, desenvolvendo as suas competéncias e
motivando-os diariamente. Este investigador adverte para a importancia da consideracdo do
lado pessoal do colaborador e ndo apenas no dominio profissional.

Alguns dos aspetos mais valorizados pelos colaboradores é a progressao de carreira,
pois colaboradores talentosos ndo estdo interessados em ter apenas um emprego, pelo
contrério, estes colaboradores pretendem progresséo, crescimento e formagdo ao longo da
sua carreira. Estes colaboradores talentosos exigem que o seu talento seja extremamente
valorizado pelo empregador (Ott et al., 2018).

De acordo com Pinto (2019), a partida de um colaborador deve-se a varios fatores,
como por exemplo: horérios de trabalho irregulares, desvalorizagdo do empenho dos
colaboradores, falta de conexdo entre supervisores e diretores com 0s restantes

colaboradores, impossibilidade de conciliar vida profissional a vida pessoal e inexisténcia
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de progressdo na carreira. Este investigador refere ainda que o salério é um dos aspetos
bastante importantes na atracéo e retencao de talento.

De forma a evitar o abandono do talento, as organizacdes tém de estar preparadas
para realizar planos de carreiras e progressdo na mesma, adequar o salario e beneficios e
valorizar o empenho e esforgo dos colaboradores. Para além destas importantes estratégias,
¢ também fundamental que os responsaveis pelos Recursos Humanos compreendam as
principais motivac6es dos colaboradores internos e externos.

Zaharee et al. (2018), refere que para que as empresas consigam reter talento é
importante promover o envolvimento dos colaboradores, ou seja, fazer com que estes sintam
que pertencem a organizacdo, e que sao importantes para a mesma, a empresa deve ser
verdadeira e coerente com tudo o que profere, e deve também fazer a sua apreciacéo sobre
0 desempenho dos seus colaboradores, de forma que este possa estar alinhado e motivado
com o0s objetivos da organizagéo.

De acordo com Briscool (2018), as empresas devem realizar programas de captagédo
e retencdo de talento. Estes programas devem ser realizados tanto a nivel interno como
externo, pois serd uma ferramenta essencial para demonstrar que a organizacdo esta
empenhada em manter e recrutar novo talentos. Este investigador dd um grande enfase aos
programas de estagios pois, é a partir destes que a organizagdo ir4 conseguir atrair novos
talentos, recém-formados que, geralmente, se encontram disponiveis para conhecer e
vivenciar experiéncias novas. No que concerne ao desenvolvimento de talento interno,
Briscool (2018), refere que as organizagdes devem usufruir de algumas das seguintes
ferramentas: avaliagdo de desempenho, sendo estritamente essencial fornecer feedback aos
colaboradores para que estes possam aprimorar o seu desempenho e necessidade de abordar
junto dos colaboradores as suas opinides, ideias, propostas e sugestdes.

Segundo Briscool (2018), responsaveis pelos recursos humanos devem estar atentos
de forma a antecipar a perda de talentos.

O custo associado a perda destes individuos talentosos € pernicioso e causa danos
irreparaveis nas organizacgdes, pois esta tera de proceder a uma nova contratacdo, o que ira
aumentar os custos, pois a organizagdo terd de investir na formacéo do novo colaborador. A
retencdo de talento € um dos conceitos mais importantes para o0 bom funcionamento da
organizagdo, uma vez que a vantagem competitiva depende vigorosamente da capacidade da
organizacéo reter e adquirir talento (Ott et al., 2018).

Seguindo a mesma linha de pensamento, Freitas (2017), refere que a desercdo de um

talento é altamente desvantajoso para a organizagao uma vez que, esse talento leva consigo
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toda a aprendizagem, técnicas e conhecimento que aprendeu na organizagdo. A omissdo
deste talento pode ser também irreversivel pois cada colaborador é dotado de caracteristicas
unicas. Este talento pode também ser empregue na concorréncia o que serd devastador para
a organizacdo uma vez que esse colaborador tinha conhecimento dos procedimentos e
técnicas utilizadas pela organizagéo.

A retencdo de talento deve ser interpretada como uma estratégia de sustentabilidade
da empresa. A crescente necessidade de empregar estas estratégias deve-se a inumeros
fatores, tais como: crescente concorréncia, crescente exigéncia dos consumidores, crescente
globalizacdo do mercado entre outras (Akunda et al., 2018).

De acordo com Lyria et al. (2017), a retencdo de talento influéncia de forma positiva
0 desempenho organizacional. Segundo o estudo realizado por estes investigadores,
empresas que atribuissem um bom pacote salarial, beneficios, seguros de satde, flexibilidade
de horérios, possibilidade de conciliagdo da vida profissional com a vida pessoal,
conseguiam reter com maior facilidade os seus colaboradores, pois estes sentiam-se
satisfeitos e motivados na organizacdo. Neste estudo foi também possivel aferir que estas
empresas que consigam reter talentos eram empresas que investiam no recrutamento interno,
aumentando a lealdade e interesse dos seus colaboradores, recompensas néo financeiras, que
eram bastante aliciantes para os colaboradores, aumentando assim a sua motivacdo e
satisfacdo. Desta forma, estas organizacbes consideravam que estratégia de retencdo de
talento podia ser considerada como uma mais-valia para o seu desempenho e também para
obstruir a concorréncia.

Num prisma simil, Malkawi (2017), alega que existe uma ligacdo positiva entre o
fator retencdo de talento com o fator comprometimento organizacional. Deve-se reter,
desenvolver e atrair talento de forma que este esteja comprometido com a organizagdo. Desta
forma, com a retencdo de talento e compromisso organizacional, a empresa ird reduzir a
alternancia e rotatividade dos seus colaboradores. Todos estes fatores irdo contribuir para a
criagdo de uma robusta e benéfica vantagem competitiva, que ird blindar a acdo da
concorréncia. Este investigador alerta também para a importancia da criagdo de um plano de
compensacdo dos colaboradores, para que estes estejam sempre motivados e satisfeitos na
execucdo das suas tarefas diarias. E também fundamental, no processo de recrutamento, que
estejam bem delineadas as caracteristicas que a organizacdo deseja ver espelhada num
colaborador, desta forma a escolha do candidato certo serd mais eficaz e mais facilmente ira

corresponder as expetativas da organizagéo.
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Segundo Silvério (2017), a retencdo de talento tem repercussdes positivas no
desempenho organizacional, pois, através do estudo realizado por este investigador, foi
possivel concluir que a retencdo de talento aumenta o reconhecimento e o0 engagement do
colaborador em relacéo a empresa. Por outro lado, a retencao de talento também acarreta o
desenvolvimento da inovagdo, pois a empresa, fica mais atenta as possiveis oportunidades
no mercado.

Salgado et al. (2020), acautela para o facto das start-ups deverem prestar uma atencao
especial as necessidades dos seus colaborador, uma vez que as start-ups tém, geralmente,
um financiamento limitado conforme o seu crescimento. Desta forma, para que este
progresso aconteca de forma mais agil e vertiginosa é necessario dar especial atencao aos
colaboradores, pois estes sao fulcrais no desempenho e crescimento do negacio.

O processo de retencéo e aquisicdo de talento € um processo enigmatico, pois envolve
diversos fatores, estratégias e condi¢bes necessarias para o seu funcionamento eficaz.
Quando uma organizacdo recorre ao processo de retencdo de talento deve ter em
consideracdo a individualidade de cada colaborador, dai este processo ser tdo complexo, pois
envolve uma imensiddo fatores individuais (Kimberley, 2020). Este investigador adverte
para a importancia da particularidade e especificidade de cada colaborador no processo de
retencdo e desenvolvimento de talento, pois cada individuo tem as suas preferéncias e
necessidades individuais. Deste modo, qguando uma organizacao recorre a este processo deve
fornecer especial atencdo a individualidade dos colaboradores e também as fases e etapas
pelas quais esses individuos se encontram. De acordo com Kimberley (2020), um
colaborador no inicio de carreira ndo tem 0s mesmos objetivos nem expetativas que um
individuo com mais experiéncia, pois estes dois encontram-se em diferentes etapas na sua
vida profissional, logo, as suas expetativas serdo divergentes. Um individuo que se encontra
a iniciar a sua carreira estd mais propenso a aceitar a rotatividade de trabalho do que um
colaborador com mais experiéncia e mais idade (Zaharee et al., 2018).

Stocker et al. (2020), refere que no processo de atracédo de talento deve-se considerar
a faixa etéria, pois esse fator é fundamental na escolha da estratégia certa para atrair e manter
talento. E necessario criar estratégias de atragio de talento consoante a faixa etaria, pois cada
geracdo e composta por diversas peculiaridades.

Astigarraga (2015), da enfase a geracdo Y, referindo que desde que a mesma
ingressou no mercado do trabalho as empresas sofreram inimeras mutagdes, pois estas
viram-se obrigadas a adaptar-se a esta geracdo. Segundo o estudo realizado por este

investigador, a geracdo Y € uma geracao bastante exigente e por isso é fundamental que os
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objetivos destes colaboradores sejam bem geridos. Esta geracdo valoriza bastante o seu
desenvolvimento e progressao dentro da organizagdo, por isso é importante que a empresa
invista em formagdes, cursos e sessdes, como exemplo sessdes de coaching. Estas formacoes
sdo importantes na medida em que permitem aos colaboradores desenvolverem o
conhecimento que tém sobre si mesmos. Desta forma, estas sessdes irdo acarretar numa
melhor aceitagdo e visualizagdo das suas principais lacunas e assim permitir corrigir 0s
mesmos para conseguir retirar o melhor desempenho de cada colaborador.

Numa perspetiva idéntica, Zaharee et al. (2018), alega que a aquisicdo de talentos
deve ser gerida de forma a considerar as varias geracdes e faixas etarias, pois 0s recem-
formados, segundo o estudo, estdo mais dispostos a rotatividade entre cargos e funcGes. Estas
caracteristicas devem ser consideradas na gestdo do talento. Este investigador concluiu que,
beneficios salariais, horarios rotativos, formacdes para o desenvolvimento na carreira e
possivel conciliagdo entre a vida profissional e pessoal sdo fatores que ndo se encontram
dependentes da faixa etaria, ou seja, qualquer individuo independentemente da sua faixa
etaria é atraido por todos esses fatores mencionados. Neste estudo, foi também possivel
concluir que os motivos que incentivam o individuo a despedir-se sdo também idénticos em
todas as faixas etérias. Alguns desses motivos sdo, nomeadamente: condi¢Oes salariais
desfavoraveis, inexisténcia de progressdo de carreira e gestao ineficaz.

Abordando ainda a questdo das faixas etarias, Salgado et al. (2020), refere que ha um
consenso entre geracdes em relacdo a possibilidade de conciliar a vida profissional com a
vida pessoal. Segundo este investigador, os gestores de recursos humanos devem estar
atentos as necessidades e preferéncia dos seus colaboradores para que consigam reté-los na
organizacdo, pois, caso contrario, essas perdas serdo significativas para a performance da
organizacdo. De acordo com o seu estudo, detetou-se algumas divergéncias, relativamente
as varias faixas etarias, no que concerne ao tipo de formacdo. Desta forma, Salgado et al.
(2020), refere que deve existir um ajuste na gestdo de talentos, pois cada colaborador é um
ser individual dotados de caracteristicas unicas.

Kimberley (2020), acautela as organizagdes e respetivos gestores para o fator
geracional, ou seja, as diferentes geracBes tém diferentes necessidades, motivacGes e
expetativas. As empresas devem assim ter especial atencéo aos aspetos geracionais de forma
que a estratégia de retencéo e aquisicao de talento possa abarcar de forma eficaz todas as
geracOes. De acordo com Kimberley (2020), a possibilidade de conciliar o emprego com a
vida pessoal, salario atrativo, horarios flexiveis, possibilidade de progressdo de carreira,

formagdes e investimento no desenvolvimento do colaborador, séo estratégias que podem
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ser utilizadas para abarcar todas as geracOes, pois apesar das suas particularidades, existem
algumas estratégias que sao de interesse comum a todas as geracdes.

E urgente que as organizagbes adotam estratégias inovadoras, pois o mercado
encontra-se saturado e sO a inovacao consegue romper e blindar a concorréncia (Kimberley,
2020).

Augusto (2017), aborda também, no seu estudo, as questdes geracionais, e refere que
a geracdo Millennials é a mais complicada de reter numa organizacao, pois esta geracdo tem
uma enorme necessidade de experienciar diferentes setores, empresas e cargos. Através do
seu estudo, foi também possivel constatar que a geracdo Millennials presa bastante pela
flexibilidade de horario de trabalho, enquanto que na geracao X valorizam mais os beneficios
e privilégios sociais. Augusto (2017), refere que as organizacbes devem ter em conta as
particularidades de cada geracdo, mas para além disso, devem manter uma estratégia de
retencdo de talento onde estdo incluidos os salarios atrativos, delegacdo e autonomia e
atribuicéo de feedback.

Como proposicdo de investigacdo, propbe-se compreender de que forma as
neurociéncias podem contribuir para a retencéo de talento. Neste caso, através de entrevistas
a colaboradores, o objetivo passa pela compreensédo das técnicas de retencdo de talento que
sdo aplicadas ou ndo nas empresas e também perceber quais sdo as mais valorizadas pelos
colaboradores. Irdo também ser formalizadas entrevistas a gestores de recursos humanos e
lideres de forma a compreender quais sdo as técnicas e também as maiores dificuldades na
retencdo de talento. E também objetivo de estudo a perspetiva dos gestores de recursos

humanaos e lideres relativamente ao vinculo entre neurociéncias e retencédo de talento.
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3. CAPITULO II-FUNDAMENTACAO PRATICA

3.1. Metodologia

No que concerne a metodologia utilizada esta sera a metodologia qualitativa. A
metodologia qualitativa pretende compreender e entender os fendmenos e é orientada de
forma exploratoria, ou seja, permite uma maior liberdade de participacdo opinativa por parte
do entrevistado, pois apesar da entrevista seguir um roteiro, esta pode ingressar por rumos
divergentes, dependendo do entrevistado e também das questBes colocadas pelo
entrevistador. De acordo com Morais (2005, p.8) “Os dados qualitativos representam a
informacdo que identifica alguma qualidade, categoria ou caracteristica, ndo suscetivel de
medida, mas de classifica¢do, assumindo varias modalidades.”

Através desta tipologia de investigacao, irei proceder a realizagdo de entrevistas. Por sua
vez, estas serdo divididas em trés tipologias divergentes, nomeadamente: entrevistas
direcionadas para gestores de recursos humanos, entrevistas direcionadas para lideres e por
fim entrevistas direcionadas para colaboradores. O principal objetivo serd compreender se
0s gestores e lideres tém conhecimento acerca das neurociéncias aplicadas a gestdo dos
recursos humanos, o que pensam sobre esta temética e também entender de que forma retém
talento nas suas organizacdes. Relativamente as entrevistas a colaboradores, o objetivo sera
compreender junto dos mesmos que tipo de atividades estdo a ser realizadas por parte dos
gestores que estimulam e proporcionam a progressao de carreira, se tém conhecimento
acerca das neurociéncias aplicadas a gestdo dos recursos humanos, se consideram que na
empresa onde trabalham utilizam ferramentas relacionadas com esse conceito e o0 que
pensam acerca desse tema.

No que concerne ao paradigma este é construtivista, pois com este problema de

investigacdo, surgiu uma necessidade de construir uma nova abordagem.
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3.2. Escolha dos Participantes

Como populagdo, achei pertinente definir o universo de gestores, lideres e
colaboradores de diferentes areas e setores de atividade. Este universo é impossivel de exibir
devido a dispersdo geogréfica em que se encontram o0s entrevistados, pois para além de
entrevistar em Portugal, pretendo expandir este estudo para além da recolha de dados de
individuos europeus.

No que concerne ao critério de escolha dos participantes para o recurso a metodologia
qualitativa, este foi a homogeneidade de caracteristicas, como por exemplo: profisséo,
formacdo, entre outras. A homogeneidade fundamental é bastante utilizada quando o
objetivo do estudo é a compreensdao de comportamentos pertencentes a um grupo ou
individuos com caracteristicas muito semelhantes. Achei oportuno recorrer ao critério de
homogeneidade fundamental, uma vez que pretendo estudar os comportamentos dos
gestores de recursos humanos, lideres e colaboradores.

Relativamente ao critério de escolha dos participantes, estes vao de encontro aos
objetivos de estudo, uma vez que o principal intuito é a compreensdo das neurociéncias

aplicadas a gestdo dos recursos humanos.
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3.3. Recolha e Analise de Dados

Relativamente a recolha de dados, pretendo entrevistar gestores de recursos humanos,
lideres e colaboradores até atingir o ponto de saturacdo, ou seja, até que mais nenhum
entrevistado possa contribuir ou acrescentar valor ao tema de investigacao.

H& duas etapas na abordagem e analise dos resultados obtidos pela metodologia
qualitativa, nomeadamente “inter-participantes”, que consiste na analise das semelhancas a
nivel geral, entre todas as entrevistas realizadas, e a etapa “intra-participantes” diz respeito
a analise pormenorizada e individualizada de cada entrevista. Numa primeira fase, sdo
agrupadas algumas categorias, que s&o compostas por palavras-chave, e possivelmente estas
também podem ser subdivididas em subcategorias, ou seja, categorias de analise mais
especifica e pormenorizada. Numa segunda fase, recorre-se a descricdo pormenorizada de
cada entrevista, e na medida do possivel fazendo referéncia a informaces ja anteriormente
pesquisadas, tendéncias, etc.

As entrevistas serdo previamente estruturadas com cerca de 7/8 questdes cada uma. O
guido de entrevista sera bem delineado e orientado para 0s objetivos de estudo. A duragédo
da entrevista é relativa, pois depende do tema que é abordado e também da forma como o

entrevistado desenvolve as suas respostas.

3.3.1. Definicdo de Categorias e Palavras-Chave (Gestores/Lideres)

Ap6s uma analise cuidada as entrevistas realizadas defini as categorias e por sua vez
as palavras-chave, ou seja, 0s conteddos mais importantes que se encontram previamente

delineados para responder a questdo de investigacao.

Tabela 2- Categorizagéo e Palavra-Chave (Elaboragdo propria)

Categoria Palavra-Chave
Crescimento dos Colaboradores
Gestéo dos Recursos Humanos Metodologia/Ferramentas

Retencdo de Talento
Insatisfacdo e Desmotivacao
Relacéo entre Neurociéncia e Gestdo dos
Impacto das Neurociéncias na Gestdo Recursos Humanos

dos Recursos Humanos Impacto nos Recursos Humanos
Impacto na compreenséo dos
colaboradores
Impacto na Retencéo de Talento
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Categorias

Gestao dos
Recursos
Humanos

3.3.2. Analise de Conteudo (Gestores/Lideres)
Tabela 3- Anélise de Contetdo (Gestores/Lideres) (Elaboracdo propria)

Palavras-Chave

Crescimento dos
Colaboradores

Excerto

“(...) conversar com as
pessoas (...) ser delicada e
penso que € isso que me
faz contribuir para que eles
gostem de trabalhar no
local, e eu acho que a
forma ideal € conversar
com eles.

(...) saber gerir bem e ir
acompanhando 0
trabalho deles (...) boa
empatia entre os dois.”
(Entrevistado A)

“(...)  apostando na
formacdo e formacéo
transversal a organizacao
(...) estamos a tentar que
consigamos chegar a todo
tipo de formacéo
necessaria para que o cada
trabalhador consiga
desenvolver
determinadas
competéncias que ainda
ndo desenvolveu ou entéo
uma reciclagem a essas
competéncias”
(Entrevistado B)

“(...) acompanhamento
ao longo de todo o
processo. Atraves deste,
muitas das vezes se torna

possivel percecionar
novas competéncias,
necessidades e
expectativas que
permitirdo 0
desenvolvimento na
carreira. e a devida
compensacéo,

Interpretacdo

O entrevistado A
refere que a
comunicacdo, 0
acompanhamento
aos colaboradores
e a empatia séo as

ferramentas
essenciais para o
crescimento e

desenvolvimento
dos colaboradores.

O entrevistado B
refere que a
formacéo é
essencial para que o
colaborador
consiga
desenvolver
determinadas
competéncias e até
mesmo recuperar e
relembrar
conhecimentos ja
obtidos
anteriormente.

O entrevistado C
alega que 0
acompanhamento
do colaborador ao
longo da sua
carreira na empresa
é fundamental,
tentar também
compreender
quais sdo as suas
necessidades e
expetativas.

Revisdo da
Literatura

“A  comunicac¢ao
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada
em consideracao
pelos lideres.”
(Zak, 2017)

(...) estes
colaboradores
pretendem
progressao,
crescimento e
formacdo ao longo
da sua carreira.
(Ott et al., 2018).

E fundamental a

compreensdo  de
todas as acoes
voluntarias e

involuntarias dos
colaboradores e
clientes para que

seja possivel
dinamizar e
reinventar a

organizagdo  de
modo a satisfazer e
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contribuindo desta forma
para 0 crescimento, mais
satisfagdo e valorizacdo
dos recursos humanos
internos.”

(Entrevistado C)

“(...) recompensas
monetarias, formacdes,
aquelas formacbes de
higiene e segurangca no
trabalho, a nivel de saude
refiro-me ao incentivo na
parte de exercicio fisico,
recompensas  mensais
eles derem por exemplo
duas ou trés horas a mais
ndo lhes é pago as duas ou
trés horas a mais, mas sim
contabilizado como um
dia, ou seja, para eles se
sentirem bem e
motivados (...)”

(Entrevistado D)

“...) perceber 0S
interesses deles ndo é, os
objetivos  deles  (...)
conhecé-los melhor (...)
tentar pegar no melhor
deles e fazer com que eles
consigam desenvolver
mais esse lado (...) sei que
aquele  colaborador €
muito bom no trabalho de
grupo e ndo é tdo bom ou
nédo se sente tdo realizado
num trabalho individual
(...) vai se sentir mais

realizado e vai ter um
resultado melhor para
ambos.”

(Entrevistado E)

O entrevistado D
refere que contribui
para 0 crescimento
dos colaboradores

através de
recompensas
monetarias,
formacoes e

incentivo a prética
de exercicio fisico.

O entrevistado E

afirma que o
importante é
compreender 0s
interesses e
objetivos do
colaborador, ou
seja, se
conhecermos

melhor 0S
colaboradores

mais facilmente
iremos de encontro
aquilo que eles

pretendem e assim
contribuimos para
0 desenvolvimento
deles.

corresponder  as
necessidades dos
mesmos.  (Albs-
Ferrer, 2018)

(...) empresas que

atribuissem um
bom pacote
salarial,
beneficios,

seguros de salde,
flexibilidade  de
horérios,

possibilidade de

conciliacédo da
vida profissional
com a vida
pessoal,

conseguiam reter
com maior

facilidade os seus
colaboradores,
pois estes sentiam-
se satisfeitos e
motivados na
organizagéo.
(Lyriaetal., 2017)

(...) corresponder
as necessidades e
objetivos dos
colaboradores para
que a organizacao
consiga reter o
talento na empresa
0 mais tempo
possivel (Ottet al.,
2018).

36



“(...) tentamos sempre dar
oportunidades de
crescimento aos NOSsOS
colaboradores (...) com
planos de formacéo (...)
uma app para 0S
colaboradores onde podem
fazer as suas formacoes
online e depois nos
acompanharmos 0s seus
niveis de formacdo (...)
pessoas que efetivamente

mostram  interesse e
mostram  vontade de
evoluir, um plano de
formacdo continuada e
assim que haja as
oportunidades aparecam

obviamente que apostamos
sempre naqueles que ja
estdo ca ha mais tempo”
(Entrevistado F)

(...) perguntar todos os
dias ou semanalmente o
feedback que eles tém
sobre o trabalho que estéo
a exercer e sobre o0s
colegas que acompanham
(...) tento saber sempre 0
maximo de informacdes
(...) tento sempre
identificar as falhas (...)
falar com eles em
privado sobre essas falhas

ou esses lapsos que
entretanto vao
acontecendo (...)
demonstrar trabalho da

minha parte (...) também
normalmente ajudo e vou
também fazer o trabalho
deles é uma forma se
calhar de me tornar mais
proximo daquele
colaborador e para que
depois o feedback seja o
mais sincero possivel.”

O entrevistado F
alega que para
contribuir para o
crescimento  dos
colaboradores
recorre a planos de
formacgéo, onde
sao sempre
acompanhados ao
longo das suas
formagdes.  Este
entrevistado refere
ainda que basta os
colaboradores
mostrarem
interesse em
crescer e progredir
que logo que seja
possivel eles dao
prioridades a esses
mesmos
colaboradores.

O entrevistado G
afirma que a
comunicacao é
algo bastante
importante pois
este tenta sempre
conversar com 0S
seus
colaboradores e
tentar  perceber
qual 0 seu
feedback. Este
entrevistado refere
ainda que tenta ser
0 mais proximo
possivel dos seus
colaboradores
para que estes se
sintam
confortaveis para
abordar qualquer
tema com ele. O

entrevistado G
afirma ainda que o
facto de 0S

(...) estes
colaboradores
pretendem
progressao,
crescimento e

formacdo ao longo
da sua carreira.
(Ott et al., 2018).

Através do
neurofeedback,
um lider sera mais
capaz de
identificar as
principais lacunas
e assim desta
forma ter a
oportunidade de as
corrigir.
(Waldman et al.,
2011)

(...) abordam
ainda a
importancia  do
neurofeedback,
pois esta
ferramenta
permite aos

colaboradores um
desenvolvimento
de

autoconhecimento
e dessa forma
promove um
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(Entrevistado G)

(...) através de wuma
formacdo uma  boa
formacdo ja dentro do
hotel por exemplo a
motivacdo € importante
também (...) ¢ bom haver
sempre a hipdtese das mais
variadas formacOes até
mesmo facilitar a esse
colaborador participar
em formacgdo diferente
da sua categoria (...)
tenho uma regra que é a
prioridade ao nivel de
promog0es dentro do hotel
que deve ser dada ja a
quem esta ca dentro (...) €
importante que 0
colaborador sinta que o
seu trabalho esta a ser
valorizado e que um dia
havendo oportunidade ele
podera ter essa
possibilidade de subir
(...) estamos a contribuir
para 0 desenvolvimento e
crescimento dos
colaboradores.
(Entrevistado H)

auxiliar nas
proprias tarefas
dos seus

colaboradores é
uma das formas
de os ajudar,
incentivar e de se
tornar mais
proximo.

O entrevistado H

afirma que a
formacéo é
essencial para o

crescimento  dos
colaboradores. Este
entrevistado refere
ainda que se deve
possibilitar a
formacdo ndo sé
nas areas que lhe
dizem respeito a
execucéo do
trabalho de cada
colaborador, mas
também dar a
oportunidade de
estes adquirirem
conhecimentos em
outras areas
igualmente

importantes. 0]
entrevistado H
afirma ainda que é
importante que o
colaborador se
sinta valorizado e

gque a empresa
ofereca
perspetivas de
progressao na
carreira.

maior
discernimento em
relacdo aos seus

pontos fortes e
pontos fracos que
por sua  vez
deveréo ser
aprimorados.
(...) estes
colaboradores
pretendem
progressao,
crescimento e

formacdo ao longo
da sua carreira.
(Ott et al., 2018).

(...) estes
colaboradores
pretendem
progressao,
crescimento e

formacdo ao longo
da sua carreira.
(Ott et al., 2018).
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Metodologia/Ferramentas

“(...) incentivo a
formacao especifica, o
incentivo a eles se
manterem  atuais nos

conhecimentos técnicos
cientificos (...) ¢ dando-

Ihes tempo para eles
fazerem isso e depois
permitindo  que  eles

coloquem em pratica o que
aprenderam”
(Entrevistado I)

“Conversar com eles ser
simpatica, ver quando eles
tém algum problema tentar
falar com eles
pessoalmente e ndo lidar
com os colaboradores de
uma forma toda igual,
ver quais sdao as
necessidades de cada um
e mediante as necessidades
de cada um tentar se puder
ajuda-los para eles
também se sentirem

bem (...) coloca-los de
forma que que o satisfaca
a eles e para mim também
tenho que olhar o lado da
empresa”

(Entrevistado A)

O entrevistado |

alega que a
formacao

especifica e o
incentivo a
aquisicao de

conhecimentos

técnicos cientificos
sdo fundamentais.
Este entrevistado
realca ainda que é
importante dar
tempo aos seus
colaboradores

para que eles
possam aprender
e adquirir mais
conhecimento.

O entrevistado A
refere que a
metodologia mais
utilizada seria a
comunicacdo, ou
seja, € importante
conversar com 0S

colaboradores, ser
simpatica. Este
entrevistado realca
ainda a
importancia  de
lidar com o0s

colaboradores de
forma individual,

ou seja, cada
colaborador é
diferente e por

iISSO € necessario
adaptarmo-nos a
cada um deles.

Bartkus  (2018),
vislumbra o futuro
da gestdo dos
recursos humanos
cada vez mais
ajustado a
individualidade de
cada colaborador,
ou seja, cada vez
mais é
fundamental que
0S  responsaveis
pelos recursos
humanos tenham
conhecimento

suficiente para
compreender a
individualidade de
cada colaborador,
dai a necessidade

emergente de
alinhar e vincular a
gestéo dos

recursos humanos
as neurociéncias.

(...) Para além
destas importantes

estratégias, é
também
fundamental que
0S  responsaveis
pelos  Recursos
Humanos
compreendam  as
principais
motivacdes  dos
colaboradores
internos (...)

(Pinto, 2019)
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“Portanto nds sendo uma
autarquia local somos
obrigados a publicitar os
nossos lugares vagos numa
bolsa  nacional (...
tentamos sempre escolher
0os melhores (...) temos
varios recursos humanos
ou por insatisfacdo ou por
necessidade de progressao
ou porque  quererem
alcancar outras outras
carreiras e outras funcoes
acabamos por tentar fazer

uma gestdo interna
quando temos um lugar
vago que preencha

determinados requisitos e
que ndo tenhamos que o
colocar a bolsa nacional
tentar fazer uma entrevista,
perceber se tém
competéncias, se tém
qualificacdo, se retne o0s
requisitos do perfil para
aquilo que pronto é este o
tipo de método (...)”
(Entrevistado B)

“O processo inicia-Se
sempre com uma
completa avaliagdo do
perfil técnico e
comportamental. E
sempre importante avaliar
expectativas,

experiéncias
profissionais anteriores e
o perfil comportamental
da pessoa, que geralmente
nos permite prever a
adaptacdo a determinadas
fungoes.”

(Entrevistado C)

Este entrevistado
refere que por
trabalhar numa
autarquia local
encontram-se mais
limitados em
relagcdo as
ferramentas porque
ttm que seguir
certos critérios

especificos, porém
refere ainda que é

Importante  fazer
uma gestéo
interna e

compreender as
expetativas  dos
colaboradores e se
possivel transferi-
los para outros
departamentos
quando estes
mesmos 0
referem.

O entrevistado C
refere que 0s
candidatos séo
sempre avaliados
mediante o0 seu
perfil técnico e
comportamental.
Alega também que
é importante
avaliar
expetativas,
experiéncias
profissionais e
essencialmente o
perfil
comportamental
do candidato.

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores.
(Ath, 2020)

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
ird cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
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“(...) quando nos fazemos
uma entrevista nos temos
que ver logo qual é que é a
personalidade da pessoa
se ela é pro-ativa,
despachada ou ndo, se é
simpatico ou ndo, e
consoante as
caracteristicas de cada
um ird para um cargo ou
para outro (...)
conseguimos ver numa
entrevista que tipo de
pessoa que estd a nossa
frente.”

(Entrevistado D)

“conhecer melhor a
pessoa (...) perceber o
desempenho dela (...) no
momento da entrevista eu
faco algumas perguntas
de triagem (...) atraves
de reunides individuais
ou até mesmo coletivas
em que nés vamos
percebendo se estd no bom
caminho ou se € preciso
mudar alguma coisa.”
(Entrevistado E)

O entrevistado D
refere que um dos
fatores essenciais
para alocar de
forma mais eficaz
0os colaboradores

aos respetivos
cargos € avaliar
desde logo a

personalidade da
pessoa, ou seja, as
suas caracteristicas
pessoais e 0S Sseus
comportamentos.

O entrevistado E

afirma que se
conhecermos
melhor 0S

colaboradores
conseguimos
aloca-los melhor
aos respetivos
cargos, porem este

afirma que na
entrevista faz
sempre algumas
perguntas de

na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores.
(Ath, 2020)

Cada organizacao

deve fazé-lo
consoante 0s seus
objetivos,

necessidades,

contexto externo a
empresa e também
as caracteristicas
individuais de
cada colaborador.

Porém,  existem
algumas  regras
que podem ser
tomadas em
consideracdo por
qualquer

organizacdo, tais
como: na
contratacdo, um

dos aspetos mais
relevantes é a
conformidade
entre 0s valores
defendidos  pela
organizacdo e 0s
valores do
candidato (Ott et
al., 2018)

Néo aplicavel
(nesta dissertacdo
ndo existe revisao
de literatura que
aborde esta
tematica)
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“Depende da posicao (...)
ha posicdes aqui
profissdes que sdo muito
muito especificas aqui que

necessitam de uma
formacao muito
especifica  (...)  sdo

pessoas que ja tém que vir
dessas areas por isso a
selecdo vai passar muito
por aqueles que ja tém essa
formacdo ou esse tipo de
experiéncia (...) fazemos
um  acompanhamento
sempre constante (...) Mas
neste momento usamos
muito redes sociais para
captar (...) LinkedIn é
algo que estamos a
trabalhar agora porque é
uma boa ferramenta para
captar talento para as
empresas.”

(Entrevistado F)

triagem para
alocar melhor o
colaborador. Este
entrevistado refere
ainda que realiza
reunides para ir
acompanhando o
colaborador.

O entrevistado F
refere que depende
muito das funcdes,
ou seja, ha funcbes

em que séo
fundamentais
certas
caracteristicas
enquanto que
outras fungbes sao
importantes outro
tipo de
caracteristicas e
formacéo

completamente

diferente. Segundo
este entrevistado é
também importante
que 0
acompanhamento
ao  colaborador
seja constante.
Este entrevistado
aborda ainda a
Importancia das
redes sociais e
linkedin onde
colocam 0S
anuncios de
emprego ja
previamente

pormenorizados 0

que facilita
também na
alocacgéo dos

colaboradores nos
respetivos cargos.

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada
em consideracdo
pelos lideres.(Zak,
2017)
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(...) se eu estivesse
indecisa em qual delas é
que seria a mais indicada
para a tarefa eu tentaria
saber através da
comunicacao e da
conversa qual delas é que
se calhar demonstraria
mais interesse e mais a

vontade para
desempenhar essa
funcéo (...)”
(Entrevistado G)

“(...) eu acho que a maior
parte das vezes as pessoas
quando  concorrem  a
cargos ja dizem a area que
que gostam ou que ja
fazem (...) eu vi esta
situacéo acontecer
algumas vezes pessoas que
que vém dispostas a fazer
uma determinada funcéo
porque o hotel colocou um
anuncio no jornal e depois
em conversa com o RH
chega-se a conclusdo que a
pessoa tem capacidade até
para fazer algo diferente
daquilo a que se propde e
melhor (...) inicio o
acompanhar observar o
conversar ndo receber so
um curriculo e a pessoa
diz que quer ir para ali e
colocar para ali ndo tem

que haver um
acompanhamento  tem
que haver um

acompanhamento ndo so
fechados em 4 paredes e

O entrevistado G A

refere que a
comunicacdo é a
ferramenta melhor
para alocar de
forma eficaz os
colaboradores aos
respetivos cargos.
Segundo este
entrevistado é
importante também
perceber  junto
dos candidatos
qual deles tem
maior interesse e
também qual
deles demonstra
estar mais
confortavel com a
tarefa em causa.

O entrevistado H
alega que a melhor
metodologia para
locar de forma mais
eficaz 0S
colaboradores aos
respetivos cargos é

ouvir, ou seja,
perceber bem
quais sdao as
expetativas,

objetivos da
pessoa e

posteriormente

analisar o perfil
da pessoa e tentar
enquadrar na
melhor funcéo
que se adapta a
essa mesma
pessoa. Este
entrevistado é
apologista da
comunicagdo, ou
seja, €& preciso
primeiro dar a
oportunidade de
falar com as

comunicagéo
clara e a partilha
de ideias € outra
estratégia que
deve ser tomada
em consideracao
pelos lideres.(Zak,
2017)

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores.
(Ath, 2020)
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ter uma conversa franca e
ampla mas até mostrar o
hotel a pessoa mostrar as
instalacdes observar
muito bem o que a pessoa
vé entre uma conversa
por vezes o olhar da
pessoa reflete logo uma
ansiedade ou um medo e
€ muito importante isso e
ndo s6 receber um
documento e encaminhar a
pessoa e dar uma data para
comecarem uma farda (...)
eu prefiro metodologia
de ouvir ouvir ouvir
ouvir depois de ouvir
analisar bem, explicar
tenho ou ndo tenho essa
posicdo, por exemplo, eu
se receber uma pessoa que
eu vejo que ela tem
qualificagdo para outro
departamento e que eu
tenho vaga nesse
departamento tentar
conversar com  pessoas
explicar porque é gue ndo
quer arriscar porque é que
ndo experimenta.

(Entrevistado H)

“(...) ha alguns critérios
dentro das instituicdes de
salde que nés devemos

cumprir primeiro
qualificacbes (...) depois
entra 0 critério da

experiéncia nessa area
(...) a seguir um critério
importante ¢ a vontade
das pessoas a
disponibilidade das
pessoas (...) eu também
tenho sempre em conta que
essa pessoa seja um
elemento de referéncia
para a equipa porque
quando ela apresenta a sua

pessoas e tentar
perceber o que
melhor se
enquadra nela e
ndo apenas receber
o curriculo e
encaminha-la para
0 cargo a que se

candidatou,  pois
este refere que
diversas vezes
passou por
situacbes em que
candidatos se
propunham a

executar uma tarefa
X mas durante a
conversa consegue-
se perceber que o
candidato até tem
mais competéncias
e habilidades para
executar tarefas
mais aliciantes.

Este entrevistado
refere que como
trabalha numa
instituicdo de satde
publica encontram-
se um  pouco
limitados no que
concerne a este
tema, porém o
entrevistado refere
que é importante
verificar as
qualificagbes dos
candidatos, a sua
experiéncia

profissional,

perceber também

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
desvalorizacdo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexdo
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia  de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salario
é um dos aspetos
bastante
importantes na
atracdo e retencéo
de talento.

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
desvalorizacédo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexdao
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
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Retencéo de Talento

equipa as suas novas
teorias as suas novas ideias
a equipa também veja nela
uma pessoa com
capacidades e portanto
aprenda os conhecimentos
que ela quer pbor em
pratica.”

(Entrevistado I)

“...) ambiente de
trabalho (...) baixos
salarios (...) ofertas de
outros sitios com
melhores salarios
melhores condicdes (...)
Hoje em dia as pessoas
estdo mais exigentes e
estao eternamente
insatisfeitas guerem
sempre melhor querem ser
melhor e por vezes querem
mudar, nunca estdo bem

(...)”
(Entrevistado A)

quais sdo as suas
motivacoes,
disponibilidade.
Para este
entrevistado é
também importante
gque a pessoa seja
uma  referéncia
para 0S  Seus
restantes colegas.

O entrevistado A

refere que o0s
principais
obstaculos na

obtenc&o de talento
sdo 0 ambiente de
trabalho, ou seja,
se ndao houver um
bom ambiente
entre colegas e
chefias 0S
colaboradores

acabam por
desmotivar e
procurar outros
sitios para
trabalhar, outro dos
fatores sdo  0s
salarios baixos e
também o facto de

outras empresas
oferecerem
melhores
condigdes e

melhores salarios.
Este entrevistado
afirma também que
as pessoas hoje em
dia estdo cada vez
mais exigentes e
rigorosas e por
isso € mais dificil
corresponder as
suas expetativas.

impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia  de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salério
é um dos aspetos
bastante
importantes na
atracdo e retengéo
de talento.

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
desvalorizacdo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexdao
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salario
é um dos aspetos
bastante
importantes na
atracdo e retencao
de talento.
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“(...) um técnico superior
ser muito mal pago num
organismo puablico,
enquanto no privado ha
outras as carreiras tém
estdo com outros valores
com outras digamos com
0S prémios que nos nao
damos (...)

salarios estdo muito
abaixo da média e se
formos para uma
multinacional vamos
encontrar valores muito
mais altos para pessoas
qualificadas e portanto
neste momento é mesmo o
principal obstaculo € a
estagnacdo das (...) noés
para conseguirmos
progredir na carreira
precisamos no minimo 10
anos (...) ¢ diferente ¢
completamente diferente
das empresas privadas
enguanto que no privado
se 0 chefe o patrédo ou o
gerente achar que aquela

pessoa até esta
desempenhar um bom
desempenho  conseguiu
determinados  objetivos

pode livremente aumentar
ndo é, pode dar um prémio
pode aumentar o salario
portanto é muito mais
simples do que connosco
sem duvida.”
(Entrevistado B)

“Carga horaria para
algumas posicbes que
dificultam a conciliacéo
com uma parte da sua
vida pessoal.”
(Entrevistado C)

O entrevistado B
alega que o salario
baixo que € pago a
um técnico superior
€ 0 maior obstaculo
na retencdo de
talento e nesse
parametro  como
sS40 uma autarquia
nao conseguem
oferecer um salério
mais  alto, ao
contrrio das
empresas privadas.
Este entrevistado
refere também que
a progressao de
carreira € mais
complicada no
setor publico do
que no privado.

O entrevistado C

refere que 0
horario que ¢
muito extenso
acaba por
dificultar a
conciliacéo entre a
vida pessoal e
profissional.

N&o aplicavel
(Nesta dissertacdo
ndo existe reviao
da literatura que
aborde esta
tematica.)

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
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“E mesmo Se a pessoa &
pré-ativa principalmente
costuma a ser esse, se ela é
pré-ativa ou ndo, porgue se
ela ndo for despachada la
ndo resulta é logo um
ponto para ndo entrar.”
(Entrevistado D)

Neste caso, O
entrevistado D
refere que se o
colaborador néao
for pré-ativo nao
consegue executar
as tarefas que lhe
sdo atribuidas.

desvalorizacdo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexao
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia  de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salério
é um dos aspetos
bastante
importantes na
atracé@o e retencao
de talento.

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
desvalorizacdo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexdao
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia  de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salario
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“Isso ¢ um desafio muito
grande porque eu acho que
0 meu obstaculo é a falta
de ferramentas porque
ndo tenho  formacéo
especifica  (...) mas
basicamente é ir ao
encontro daquilo que o
profissional precisa no
momento em que ele
precisa  porque  por
exemplo se nos
tardarmos a pessoa vai
procurar a oportunidade
noutro local vao procurar
outra oportunidade de
outra forma, portanto aqui
€ muita questdo do timing
...

(Entrevistado E)

“(...) baixas condicdes
salariais que temos neste
pais (...) sdo profissoes
muito duras, muitas
horas de trabalho com
horarios diferentes de
toda a gente (...) ndo tem
vencimentos muito altos
pronto (...) para nés que
estamos mais no interior

O entrevistado E
refere que 0
principal obstaculo

¢ a falta de
ferramentas, ou
seja, como O
entrevistado  nao

tem formacdo na

area acaba por
sentir alguma
dificuldade em

conseguir reter os
seus talentos na sua

empresa. Este
entrevistado realca
também a
importancia  do

timing para se
conseguir reter os
melhores talentos,
ou seja, fornecer
aos colaboradores
aquilo que eles

precisam e
desejam quando
eles assim o
necessitam.

O entrevistado F
refere  que 0s
principais

obstaculos sdo os
salarios precarios,
pois na area deste
entrevistado 0
colaborador  tem
uma carga horaria
extensa com

é um dos aspetos
bastante

importantes na
atracdo e retencao
de talento.

De acordo com
Pinto (2019), a
partida de um
colaborador deve-
se a varios fatores,
como por
exemplo: horarios
de trabalho
irregulares,
desvalorizacdo do
empenho dos
colaboradores,
falta de conexdao
entre supervisores
e diretores com 0s
restantes
colaboradores,
impossibilidade de
conciliar vida
profissional a vida

pessoal e
inexisténcia  de
progressao na
carreira. Este

investigador refere
ainda que o salario
é um dos aspetos
bastante

importantes na
atracédo e retencao
de talento.

Estes

colaboradores
talentosos exigem
que o seu talento
seja extremamente
valorizado  pelo
empregador (Ott et
al., 2018).

Outra  estratégia
que um lider deve
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somos um hotel mais
interior também perdemos
um pouco para as
grandes cidades aqui
perto como Porto
Guimardes Braga que
por vezes até conseguem
praticar melhores
condigdes e sdo cidades
com mais vida e por isso
as vezes as pessoas tém
tendéncia também
procurar esse tipo de
oportunidades.”

(Entrevistado F)

“mudanca rapida de
trabalho, ou seja, aqui
nesta area acho que as
pessoas facilmente
encontram novos trabalhos
(...) nunca acabamos por
ter um colaborador bom
durante muito tempo
guando um colaborador
é muito bom ele quer
crescer muito rapido e
vai acabando por
procurar noutros sitios
isso de forma externa
agora internamente acho
que o principal obstaculo
na relacdo de que talento €
mesmo a ndo valorizagao
da pessoa e 0
impedimento que esta
suba na empresa (...)”
(Entrevistado G)

horérios um
pouco diferentes
das outras

profissdes e acaba
por ndo compensar
uma vez que tem
salarios baixos.
Este entrevistado
realca também que
no Seu caso em

especifico  repara
que um dos
principais

obstaculos ¢ o local
onde a empresa se
encontra, pois
como fica situada
mais para o0
interior acaba por
nao ser tao
atrativo ao
contrario das
grandes cidades.

O entrevistado G
alega que um dos

principais
obstaculos é a
facilidade com

que se muda de
empresa para
empresa neste
ramo. Outro dos
aspetos  também
mencionados sdo a
falta de
valorizacéo do
colaborador e a

falta de
progressao de
carreira.

implementar é a
delegacéo, ou seja,

um lider deve,
numa primeira
fase, treinar o0s
seus
colaboradores,
mas

posteriormente

deve incentivar a
autonomia, para
que 0S
colaboradores

possam realizar o
seu trabalho de
forma autonoma e
deliberada. A

autonomia
promove a
inovacdo.  (Zak,
2017)

A comunicacgdo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informacao ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
Uma outra
estratégia é a
criacdo de lagos e
relacbes dentro da
organizagéo. (Zak,
2017)

49



(...) na Suica uma das
dificuldades que os hotéis
tinham de ficar com aquele
ou aquele funcionario
tinham pouco a ver com
competicdo entre hotéis
(...) diferenca salarial
(...) inclusive por
melhores condicGes de
alojamento (...)questéo
salarial as condicdes que
0 hotel proporciona ao
funcionério é uma ideia
retrégrada pensar que o
funcionario por ter um
trabalho um salario e o
refeitorio esta conquistado
ndo ¢ assim (...) formacao
ndo é s a formacao para
0 departamento dele mas
também para outro, mas
também melhoria ou
formacdo a que seja
colocado a disposicao
para que ele melhore os
seus conhecimentos isso é
importante muito
importante (...) quando
alguém saia de um hotel
para outro essas eram as
raz0es uma  melhor
alimentacdo, uma melhor
formacéo, o hotel dar mais
importancia aquele
funcionario (...) Sheraton
no Porto davam prémios
incriveis uma semana num
Sheraton na ilha da
Madeira com tudo pago
viagem e tudo isto, hoje
provavelmente ja ndo se
utiliza mais, naquele
tempo naquele tempo os
tais talentos ficavam no
hotel durante varios anos
entdo os obstaculos é a
falta de condicéo e a falta
de ndo conseguirmos fazer
algo, mas é contornavel se

O entrevistado H
afirma um dos
principais

obstaculos consiste
na facilidade de

mudar de
empresa para
empresa neste
ramo, onde
geralmente 0S

colaboradores vao
a procura de uma
empresa que lhes
ofereca melhores
condigdes de
trabalho,
melhores salarios
etc.

Outro dos aspetos
também
mencionados foi a
importancia das
formacoes, ou seja,
segundo este
entrevistado é
necessario que se
dé oportunidade
aos colaboradores
de terem
formacbes ndo s6
Nno seu ramo, mas

também em
outras areas
igualmente
importantes.

Outra  estratégia
que um lider deve
implementar é a
delegacéo, ou seja,

um lider deve,
numa primeira
fase, treinar 0s
seus
colaboradores,
mas

posteriormente

deve incentivar a
autonomia, para
que 0S
colaboradores

possam realizar o
seu trabalho de
forma autonoma e
deliberada. A

autonomia
promove a
inovacdo.  (Zak,
2017)
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Insatisfacéo e
Desmotivacao

houver boa vontade ¢
contornavel.”
(Entrevistado H)

“(...) No6s na funcao
publica ndo temos muitos
incentivos ndo é, a
atribuicdo de cargos é um
deles (...) dou-lhe horas
proprias s6 para ela fazer
a  reabilitacdo, peco
projetos dentro da
investigacdo dentro da
reabilitagdo ¢ (...) dar
valor as pessoas e dar
responsabilidades, dar
um certo tempo para dar
horas especificas para o
trabalho nas suas éareas
porque  monetariamente
ndo temos isso ndo €, nem
temos capacidade de
aumentar  vencimentos
nem ter capacidade de dar
férias ou de dar prémio ndo
temos ndo é (...
atribuicdo de alguns
cargos dentro do servico
gue que elas sintam um

bocadinho mais
realizadas (...)”
(Entrevistado I)
“(...) tentar conversar

com ela e ver onde é que
vem essa insatisfacdo
(...) e se puder resolver
resolvemos (...) € tentar
ver porque é que ele esta
insatisfeito se & por
motivos pessoais e por
motivos da empresa e

O entrevistado |
afirma que como na
funcdo pablica ndo
tém incentivos
financeiros acabam
por ter que recorrer
a outro tipo de
incentivos, como
por exemplo a
possibilidade de o
colaborador

poder fazer o seu

proprio horéario,
valorizar 0S
colaboradores,
atribuir

responsabilidades,
atribuir  alguns
cargos para que 0S
colaboradores  se
sintam melhor e
mais realizados.

O entrevistado A
refere que a melhor
forma de lidar com
colaborador

insatisfeito ou
desmotivado é
tentar ter uma
conversa clara e
perceber 0S

De acordo com o
estudo realizado
por este
investigador,  as
neurociéncias
fornecem um
melhor
conhecimento do
funcionamento do

cérebro em
divergentes

contextos, desta
forma um

responsavel de
recursos humanos
deve aprofundar
0s seus
conhecimentos
acerca desta area
para que possa
prever e
compreender
melhor 0s
comportamentos
dos seus
colaboradores.
Uma melhor
compreensdo desta
area permite um
desenvolvimento
mais ajustado a
cada colaborador.
(Bartkus, 2018)

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada
em consideracao

pelos lideres. A
partilha de
informagao ird
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tentar ajudé-lo para que
ele fique, se for bom
colaborador tentamos
fazer tudo por tudo para
ele ficar e dizer que ele
tem coisas positivas ver o
lado positivo dele para
tentar manté-lo na
empresa (...) um dos
problemas agora de jovens
e tudo é trabalharem séo
qualificados e por vezes
véo trabalhar e o salério
ndo corresponde no fundo
a sua graduacéo, por vezes
isso faz com que eles se
sintam desmotivados.”
(Entrevistado A)

(...) ¢ mesmo o facto de
eles estarem a ser mal
pagos isso € uma vertente,
depois  temos  outro
conjunto de trabalhadores
que deseja novas funcdes
esses sdo faceis nds dentro
da nossa organica
tentamos encontrar uma
forma de funcGes que vao
de encontro  aquilo
aquela expectativa
porque a pessoa investiu
num curso profissional ou
No curso superior e depois
pretende ter o retorno a
esses que nos dentro das
limitacGes que temos que
consigamos

corresponder, aqueles
que estdo desmotivados
em relacdo ao salario
porque temos muitos €
muito complicado, € muito
complicado, nés temos
muitas  limitacbes néo
podemos dar um prémio
porque nos apetece, nos
ndo podemos e portanto
neste momento 0 que

motivos dessa
desmotivacdo e
depois a partir dai
tentar ajudar no
que for possivel.
Este entrevistado
refere também que
é importante
valorizar 0S
colaboradores e
elogia-los para
que eles se sintam
bem e tentar
conversar com eles
de forma que estes
percebam o lado
positivo de estar
naquela empresa.

O entrevistado B
refere que quando
a desmotivacdo é
relativa as
condic0es salariais
nesse caso C€OmMo

sd0 um  setor
publico nao
conseguem

ajudar, porém

quando se trata de
desmotivacao pela

execucao da
propria tarefa ai
podem tentar
transferir 0

colaborador para
outro
departamento,
dar formacdo e
assim de alguma
forma contribuir
para o bem estar
dos mesmos.

contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informacéo ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)
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temos feito € mesmo como
os trabalhadores néo
tinham formac&o continua
estamos a apostar na parte
da formagdo para tentar
também mas nos somos

um sistema muito
complicado(...)”
(Entrevistado B)
“Um colaborador

desmotivado e insatisfeito
precisa, em primeiro lugar,
de ser ouvido e
compreendido.

Obviamente nem sempre é
possivel  atender  aos
desejos profissionais dos

colaboradores, mas &
importante termos
disponibilidade para
conversar de forma

abertaeclara(...)
considero fundamental a
partilha de metas
orientadoras e objetivos
a alcancar, para que todos
nos mantenhamos
alinhados e para que se
saiba o que deveré ser feito
para se alcangar 0s
resultados desejados. Para
esta questdo, penso que
“comunicacao” €é a
palavra de ordem.”
(Entrevistado C)

“Dando incentivos,
garantindo que no final do
més tera uma recompensa
(...) tentar conversar
sobre 0s pros e os contras e
chamar a razao (...)”
(Entrevistado D)

O entrevistado C
refere que a
primeira etapa
passa por ouvir o
colaborador e
compreender a
razdo da sua
desmotivacdo e
posteriormente
abordar as suas
expetativas,
objetivos e tentar
ajudar 0
colaborador nesse
sentido. Este
entrevistado realca
para a extrema
importancia da
comunicacdo pois
sem esta ndo se

consegue
identificar as
causas da

desmotivagéo.

O entrevistado D

refere que e
importante dar
incentivos, dar

recompensas e
conversar com o0
colaborador sobre
as vantagens e as
desvantagens de
este continuar na
empresa.

A comunicacgdo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracao
pelos lideres. A
partilha de
informacao ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)

De acordo com o0

estudo realizado
por este
investigador,  as

neurociéncias
fornecem
melhor
conhecimento do
funcionamento do
cérebro em
divergentes

um
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(...) conversar com ele,
sentar perceber o que é que
esta acontecer tento pegar
em  varias  situacdes
suspeitas para a
desmotivacdo e tentar
chegar a um acordo para
perceber o que é que
podiamos  fazer para
melhorar (...) refletir um
bocadinho  sobre a
pratica do colaborador
porque aqui uma
insatisfacdo e uma
desmotivacéo pode-se
refletir num atendimento
menos eficaz ao utente que
€ uma coisa que também
ndo pode acontecer (...)
tento perceber o que € que
Se passa e como € que a
gente pode ajudar para
melhorar e por outro
lado também  tento
responsabilizar um
pouco o profissional no

O entrevistado E
refere que a melhor
forma de lidar com
a desmotivacdo e
insatisfacdo de um
colaborador é
conversar com ele
e tentar perceber
a razdo dessa
desmotivacdo. E
importante também
responsabilizar o
colaborador para
que este seja claro
e sincero em
relacdo a sua
insatisfacéo.

contextos, desta
forma um
responsavel de
recursos humanos
deve aprofundar
0S seus
conhecimentos
acerca desta area
para que possa
prever e
compreender
melhor 0s
comportamentos
dos Seus
colaboradores.
Uma melhor
compreenséo desta
area permite um
desenvolvimento
mais ajustado a
cada colaborador.
(Bartkus, 2018)

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada
em consideracdo
pelos lideres.(Zak,
2017)

54



sentido de nos ajudar a
motiva-lo para dar uma
resposta.”

(Entrevistado E)

“(...)saber qual é a razéo

para essa falta de
motivagao ou
insatisfacdo, as vezes para
perceber se e

efetivamente algo pessoal
ou da casa também
alguma coisa que
possamos estar a fazer
mal algum problemas
com chefias também
pode acontecer e pronto
efetivamente  tentamos
sempre ajudar naquilo
que é as  nossas
possibilidades e pronto se
isso for realmente um
problema de falta de
adaptacao nés fazemos um
esforco mas também cabe
muito ao colaborador
efetivamente da vontade
de querer também mudar e
adaptar.”

(Entrevistado F)

“Primeiro  através da
comunicacao tentar
perceber onde é que
podemos melhorar, o que
é que podemos fazer para
que estes se sinta mais
satisfeito, perceber se é
um  problema desta
pessoa ou Sse € um
problema da empresa ou
se € um problema com
outro colaborador por
exemplo, é através da
comunicacao tentar
perceber o que é que esta
0 que € que se esta a
passar porque € porqué de

O entrevistado F
alega que é
fundamental que se
converse com O
colaborador para
compreender a
razdo pelo qual ele
esta desmotivado.
Deve-se tentar
perceber se é algum
problema  pessoal
Ou com a empresa e
tentar ajudar no que
for possivel.

O entrevistado G

refere que a
comunicacao é
fundamental para

perceber junto do
colaborador o que
se passa, tentar
perceber o que se
pode melhorar e

identificar se a
razao da
desmotivagdo tem
a ver com a
empresa ou se é
algo da vida
pessoal do

colaborador.

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informacéo ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)

A comunicacgdo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informagéo ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)
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se sentir assim, caso nao
seja  um problema da
empresa pronto acho que
se deve resolver na mesma
porque é o colaborador que
¢ importante para nos
portanto devemos
sempre tentar perceber o
lado dele (...)

tentar ajudar porque
para além de ser uma
pessoa tdo importante
para nos também se pode
prejudicar a
produtividade ou mesmo

relacionamento com
outros  colegas  por
exemplo

(...) através de um
aumento  salarial se

acaba por prender uma
pessoa e ela se sentir pelo
menos mais motivada.”
(Entrevistado G)

“(...) na zona onde estou
hoje ndo é nada facil Brasil
€ um pais muito grande e a
zona onde eu estou é um
estado que é tido como um
estado pobre apesar de
existir uma diferenca
abismal entre a pessoa com
0 trabalho mais simples e a
pessoa mais milionaria
(...) nesta zona a
desmotivacao e insatisfeito
ndo é facil de ver entre os
funcionarios porque la esta
a gratiddo e tdo grande téo
grande por terem um
trabalho que ndo se vé
aquela desmotivacao
insatisfacdo como se vé na
Europa por exemplo, mas
existe e quando existe ha
que chamar a pessoa e ha
que ter uma conversa
franca honesta sincera

Posteriormente

deve-se ajudar
naquilo que for
possivel. Este

entrevistado refere
ainda que, muitas
das Vezes, 0
aumento salarial é
uma forma de
colmatar esse
problema.

O entrevistado H
alega que a melhor
forma de lidar com
a desmotivacdo e
insatisfacdo  dos
colaboradores é
conversando com
eles, perceber qual
¢ a razdo da
desmotivacdo e
tentar ajudar. Este
entrevistado refere
ainda que por vezes
esta desmotivacao
é facilmente
ultrapassada
através de uma
transferéncia para
outro
departamento ou
até mudanca de
horérios. E
fundamental que se
atue no momento

A comunicagéo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informacéo ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)
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(...) tenho tido
funcionarios insatisfeitos
ndo é connosco e com a
sua vida pessoal e ele
transporta os problemas da
vida pessoal para dentro do
hotel ha que tentar ajudar
de uma maneira ou de
outra tentar
compreender qual é o
problema e ajudar (...)
julgavam que o trabalho
era uma coisa afinal é
outra, de inicio é tudo
muito bom € tudo muito
bonito mas depois passado
uns meses as coisas
comecam a cair naquele
como a gente costuma
dizer aquele rang rang e as
pessoas  comegam  a
desmotivar  porque €
sempre 0 mesmo trabalho
ndo ha nada de novidade e
consegue-se consegue-se

muitas vezes fazer
qualquer coisa uma
simples mudanca do

horario ou por vezes
mesmo tirando daquele
departamento e dando a
possibilidade  de ir
conhecer outro
departamento (...) o
procedimento é esse €
estar alerta e ndo deixar
passar muito tempo néo
deixar passar muito
tempo (...) intervir assim
gue possivel junto das
chefias e chamar a pessoa
(...) chamar a parte e
ajudar tentar ajudar o
maximo ha muita coisa
que pode ser feita como eu
disse claro ndo se pode néo
se pode aumentar salarios
todos os dias mas pode-se
provocar qualquer coisa
diferente (...) coloca-lo a

e ndo procrastinar
este problema pois
um  colaborador
insatisfeito  para
além de ser menos

produtivo  pode
aos poucos
comegar a

desmotivar 0S
restantes colegas.
Este entrevistado
realca a
Importancia  de
ouvir 0S
colaboradores

para tentar
desvendar a razao
da insatisfacéo.
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entrar uma ou duas
horas mais cedo para o
ajudar no outro extra
dele se eu posso fazer
porque é que ndo 0 vou
fazer se isso ndo implica
em nada de negativo no
hotel e se posso satisfazer
alguém porque eu ndo o
vou fazer, claro para vou
fazer, mas é por ai € ouvir
ouvir e tentar encontrar
uma solugéo, porque um
colaborador
desmotivado e
insatisfeito ndo produz e
alem de ndo produzir
devagarinho ele vai
acabar por desmotivar
outro colega outros
colegas.

(Entrevistado H)

“(...)a minha postura ¢

sempre de pegar nele
trazé-lo para 0 meu
gabinete e conversar

tentar perceber o que é
gue se passa quais, sao as
causas dessa
desmotivacdo e sabendo
das causas tentar
resolver as situagdes, eu
penso normalmente as
pessoas desmotivam se por
causas muito especificas
por isto ou por aquilo se a
pessoa tem a capacidade
de identificar é
otimo(...)uma das coisas
que que temos as vezes

para  resolver  essas
situagdes é as
transferéncias, eu vejo,
por exemplo, uma colega
que esta cansada da
medicina estd fisica e
emocionalmente a

O entrevistado |
refere que em
primeira instancia é
necessario
conversar com 0S
colaboradores e
perceber as causas
da sua
desmotivacao.
Posteriormente
deve-se ajudar
naquilo que for
possivel. Este
entrevistado realca
também a
importancia  das
transferéncias de
cargos para que a
pessoa se sinta
feliz e realizada na
tarefa que executa
diariamente.

A comunicacgdo
clara e a partilha
de ideias é outra
estratégia que
deve ser tomada

em consideracdo
pelos lideres. A
partilha de
informacao ird
contribuir para
uma maior
confianca e

comprometimento
organizacional.
(Zak, 2017)
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Impacto das
Neurociéncias
na Gestéo dos

Recursos
Humanos

Relagéo entre
Neurociéncia e Gestéo
de Recursos Humanos

medicina interna, por
exemplo, é um servigo
muito pesado nédo é, e eu
consigo conversar com ela
e perceber por exemplo se
ela mudando de servigo
para uma cirurgia ir para o
urgéncia ¢ para um (...)
portanto também é uma
maneira de as vezes de
identificarmos as causas
da  desmotivacdo e
tentarmos ajudar as
pessoas assim.”

(Entrevistado I)

“Nao conheco otermo (...)
Eu acho que tem bastante
ligacdo porque se esta a
dizer que a neurociéncia
estuda o individuo nas suas
emoc0des pode nos ajudar
a contratar as pessoas e
numa entrevista tentar
fazer perguntas que nos
consigamos  ter  uma
resposta do funcionario
quer entrar se é para que
local é que o vamos
colocar onde € que ele se
sente mais a vontade e
ajuda na colocacdo de
pessoal penso que sim.”
(Entrevistado A)

O entrevistado A
ndo conhecia o
termo porém
comentou que fazia
sentido que
houvesse uma
ligacdo entre as
neurociéncias e a
gestao dos
Recursos humanos,
porque se  as
neurociéncias

estudam o cérebro e
0 comportamento
humano é natural
que esta ciéncia va

auxiliar 0S
gestores de
recursos humanos
por exemplo
numa entrevista e
também para
perceber onde

melhor alocar os
colaboradores.

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)
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“Sim conhe¢o mais ou
menos (...) eu acho que a

neurociéncia estuda o
comportamento das
pessoas nao ¢ (...) e,
portanto, 0
comportamento gera
comportamento nos

trabalhamos com pessoas
ndo € diariamente temos
que medir aqui ou seja
temos que ter atitudes
adequadas para a atitude
que temos perante nos se a
neurociéncia que estuda o
comportamento das
pessoas vai nos dar
ferramentas com certeza
para nds  gerirmos
melhor as nossas pessoas

(...)”
(Entrevistado B)

“O termo nédo tem passado
despercebido na éarea de
RH. A Neurociéncia
debruca-se sobre o estudo
do cérebro e do

O entrevistado B
refere que conhece
0 termo e que faz
sentido que haja
uma ligacdo entre
as neurociéncias e a
gestdo de recursos
humanos. Este
entrevistado
enaltece ainda a
extrema
importancia desta
drea aliada a
gestdo dos
recursos humanos
pois é esta ciéncia
que nos ira
fornecer
ferramentas para
gerir melhor o0s
colaboradores.

O entrevistado C
refere  que ja
conhecia o termos e
gue esta ciéncia é
capaz de fornecer

(...) o recurso as

ferramentas  das
neurociéncias
tornou-se
fundamental, na

medida em que as
mesmas

conseguem
fornecer uma
melhor
compreenséo  da
relacdo que existe
entre 0  NOSSO
pensamento e o0
respetivo
comportamento.
De acordo com o
estudo realizado
por este

investigador,  as
neurociéncias
fornecem
melhor
conhecimento do
funcionamento do

um

cérebro em
divergentes

contextos, desta
forma um

responsavel de
recursos humanos
deve aprofundar
0S seus
conhecimentos

acerca desta area

para que possa
prever e
compreender
melhor 0S
comportamentos
dos seus

colaboradores.
(Bartkus, 2018)

De acordo com
Sutkowski &
Chmielecki
(2017), a
neurociéncia
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comportamento humano e
fornece muita
informagdo sobre a
forma como 0s
colaboradores poderéao
reagir a determinados
ambientes, decisbes e
processos laborais. As
informagdes provenientes
desse estudo sdo, sem
duvida, fundamentais na
tomada de decisfes.”
(Entrevistado C)

informacéao
relativamente aos
comportamentos
dos colaboradores
e respetiva
compreensao. Este
entrevistado refere
ainda que através
da neurociéncia €
capaz prever a
reacao dos
colaboradores em
diferentes
ambientes. Refere
ainda que a
neurociéncia é
fundamental para
a tomada de
decisdes.

auxilia no
processo de
gestao,
nomeadamente em
aspetos
divergentes:
lideranca,
inovacao,
transformacéo dos
comportamentos,
e orientacdo e guia
de tomada de
decisdes. Atraves
dos estudos
realizados até ao
momento,
verifica-se que a
neurociéncia
encontra-se cada
vez mais viavel
para o estudo do
comportamento no
contexto
organizacional, na
medida em que
elucida os gestores
dos

comportamentos,
acbes e atitudes
dos seus
colaboradores,
parceiros e
clientes. Desta
forma, a

neurociéncia
otimiza e melhora
o funcionamento
de qualquer
negaocio.

A aplicacdo das
neurociéncias a
gestdo das
organizagOes é
algo emergente, é
uma ciéncia que
precisa de ser
explorada para
que se possa
usufruir da mesma
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“Sim, a neurociéncia se
ndo estou em erro € a
ciéncia que estuda o
sistema nervoso certo?
(...) faz sentido que haja
uma ligacdo com a gestao
de recursos humanos.”
(Entrevistado D)

“hmm nao
necessariamente, para
mim a neurociéncia €
pronto € a ciéncia que
estuda o sistema nervoso
central ndo €, tem como
referiu pode ser muita
muitas areas relacionadas
mas néo estou
familiarizada com isso
(...) & assim que eu
costumo dizer e noto que
que tenho conseguido
algum sucesso a trabalhar
nesta area € que uma
pessoa pode perceber
muito de negdcios mas se
ndo perceber de pessoas
ndo consegue fazer nada,
entdo eu acho que a minha
sorte € essa € porque eu
percebo alguma coisa de

pessoas e algumas
questdbes como empatia
por exemplo séo

fundamentais ndo é, para
nos estabelecermos
ligacdo com a pessoa e
depois conseguirmos partir
dai para fazer um ponto de
de trabalho, portanto eu

O entrevistado D
refere que ja tinha
conhecimento
acerca deste tema e
que faz todo o
sentido que haja
uma ligagdo entre
a gestdo de
recursos humanos
e neurociéncias.

O entrevistado E

ndo tinha muito
conhecimento
acerca desta
ciéncia, porem
referiu, apds breve
explicacdo do
entrevistador, que
esta ciéncia é
bastante

importante para a
area dos recursos
humanos, como
por exemplo nas
entrevistas, na
analise individual
de cada
colaborador, pois
deve-se ter
diferentes atitudes
e comportamentos
dependendo  do
colaborador, pois
cada um é dotado
de caracteristicas
diferentes, logo
devemos ter a
capacidade de
lidar com todos
mas de formas
ajustada a cada

nas organizagoes.
(Smith, 2011)

Smith (2011),
alega que (...) a
aplicacdo das
neurociéncias  a
gestao das
organizagoes é
algo emergente, é
uma ciéncia que
precisa de ser
explorada para que
se possa usufruir
da mesma nas
organizagoes.

Almeida &
Cabrera  (2018),
referiram que as
neurociéncias

podem promover
melhor qualidade

de trabalho.
Através da
neurociéncia, é
possivel

desenvolver e

adaptar o cérebro
humano. A partir
dos estudos
realizados por
estes dois autores,
estes  constaram
que a neurociéncia
é fundamental
para melhorar a
performance
organizacional, e
conclui-se que esta
ciéncia pode
aumentar
significativamente
a performance das
organizag0es, caso
esta seja aplicada,
em especial, a
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acho que é muito
importante a questdo, por
exemplo, das entrevistas
gque existem na area da
psicologia, nés aqui nédo
temos essa ferramenta mas
é algo que eu sinto falta,
estou agora a terminar uma
formac&o na area de gestéo
de clinicas e num dos
modulos abordarmos
precisamente a questdo
dos profissionais e dos
nossos colaboradores e vai
muito ao encontro disso
vai muito ao encontro da
analise da pessoa em si
individual, portanto
nada de tratar a pessoa,
ou seja toda a gente igual
entdo sim acho que as
neurociéncias sdo muito
sd0 muito importantes
para podermos buscar
ferramentas.

(...) tem que haver, tem
gue haver ligacéo sendo
acaba por ser tudo

muito mecanizado e

acho que ndo ha outra
forma de fazer.”
(Entrevistado E)

“Néao conhego (...) Pode
haver ligacdo porque
lidar com pessoas e
tantas pessoas diferentes
eu sei 14 é muito além de
ser complicado ndo &,
porgue cada um tem a
sua personalidade e eu
penso que pode ajudar
muito, eu costumo muitas
vezes dizer aqui as vezes a
comentar que eu
basicamente sou um gestor
de pessoas porque € 0sS
colaboradores e os clientes
claro (...) temos que nos

um. Este
entrevistado refere
ainda que esta
ciéncia é
fundamental  pois
permite-nos utilizar
uma grande
pandplia de
ferramentas

importantes  para

gerirmos melhor os
colaboradores.

O entrevistado F
afirmou que néo
conhecia o termo,
porém apds uma
breve  explicagédo
por parte do
entrevistador, 0
entrevistado referiu
gue a neurociéncia
era muito
importante para a
gestao dos
recursos humanos
porque € uma
ciéncia que estuda
comportamento

gestao dos
recursos humanos.

A neurociéncia

comeca a  ser
utilizada nas
empresas  como
um auxilio na

gestdo de pessoas,
na medida em que
este é capaz de
entender e
compreender todas
as atividades dos
seres humanos. E

fundamental a
compreensédo  de
todas as acoes
voluntarias e
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saber adaptar e por vezes
aquilo que um
colaborador encara de
maneira de uma maneira
0 outro que esta ao lado
vai encarar de maneira
diferente (...) tentar
perceber primeiro
também a personalidade
da pessoa ndo é, e tentar
adaptar também a eles.”
(Entrevistado F)

“Nao conhego o termo (...)
Faz sentido que hajauma
ligacdo porque tem a ver
com o0 comportamento
das pessoas e 0s gestores
de recursos humanos
lidam e gerem
diariamente as pessoas
por isso faz todo o
sentido que haja ligacéo
sim”

(Entrevistado G)

das pessoas e €
importante
sabermos lidar
com as pessoas
porque as pessoas
sao todas
diferentes e tem
forma de reagir a
determinadas
tarefas de formas
divergentes. Este
entrevistado refere

ainda a
importancia  de
nos adaptarmos

aos colaboradores
e a sua
personalidade.

O entrevistado G
nao tinha
conhecimento
acerca deste tema,
porém apds uma
breve  explicagédo
do entrevistado,
referiu que fazia
sentido que
houvesse uma
ligacdo entre as
neurociéncias e
gestao de recursos
humanos pois
estes gestores
gerem
diariamente
pessoas e por isso
se tiverem mais
conhecimento
nestas areas ¢
sempre uma mais-
valia.

involuntarias dos
colaboradores e
clientes para que

seja possivel
dinamizar e
reinventar a

organizagdo  de
modo a satisfazer e
corresponder  as
necessidades dos
mesmos.  (Alds-
Ferrer, 2018)

Esta disciplina é
extremamente
importante para a
melhor
compreensao e
entendimento dos
comportamentos
dos colaboradores
de uma empresa.
Segundo estes
investigadores, a
neurociéncia é
crucial para
entender melhor as
atitudes e
comportamentos
de colaboradores
de uma
organizagdo, na
medida em que

possibilita um
melhor
desempenho e
performance

organizacional.
(Silva & Goulart,
2015)
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“A primeira vez que eu
ouvi esta palavra foi uma
clinica que comegou em
Portimdo com um sucesso
enorme que € exatamente
este 0 nome clinica
neurociéncias (...) soube
de um colega que eu tinha
em Londres (...) que na
altura me disse salvo erro
nos anos 2015 ou 2016 ou
2017 (...) mno hotel
Corinthia em Londres eles
organizavam uma espécie
de residéncia médica na
area de neurociéncias
(...) para estudo do
cérebro humano (...)
servia para pesquisar um
pouco a  resisténcia
mental dos funcionarios
(...) a ideia era eles
verem como € que como é
que essas pessoas iam
lidar com os stress e tudo
mais (...) e isto englobava
muita coisa inclusive até
0 sono, educacdo, dieta
exercicio, mas também o

potencial de trabalho
(...) entdo € assim eu
conheco  por  aquela

situagdo familiar que tem li
alguma coisa na altura e
depois nunca mais liguei
ao assunto soube na altura
desta situacdo deste hotel
em Londres eu acho que
foi pioneiro mas sei
também (...) houve um
jornal qualquer de turismo
aqui  no Brasil que
publicou que a
neurociéncia estava a
auxiliar o turismo em
Singapura (...) estudo de
como é que o cérebro
identificava emocoes
provocadas pelas
atracdes turisticas (...)

O entrevistado H
afirma que ja tinha
algum
conhecimento
acerca deste tema e
refere que este é
fundamental para

a gestdo  dos
recursos
humanos. Este

entrevistado aborda
também uma
questdo importante
ao relatar que no
Hotel Corinthia em
Londes ha uns anos
atras estavam a
aplicar esta
ciéncia aos seus
colaboradores,

pois tinham uma

médica a
trabalhar  para
esse hotel que
fazia uma série de
exames para
estudar por
exemplo a

resisténcia mental
dos
colaboradores. O
principal objetivo
seria verificar
como 0S
colaboradores
iriam reagir
mediante
situacOes de stress
entre outras coisas.
Através desta
ciéncia é possivel
também identificar
as necessidades e

fraquezas dos
colaboradores e
ajudar nesse
sentido. Esta
ciéncia é também
importante, por
exemplo, no

De acordo com o

estudo realizado
por Esteban
(2016), a
neurociéncia
aliada as
organizacoes,
provocou uma
melhoria
significativa nas

relagbes entre os
colaboradores,

pois através desta
ciéncia é possivel
compreender  de

forma mais
explicita a
fisionomia das

relagfes humanas.

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)
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Em relagdo aos recursos
humanos 0s recursos
humanos sdo a peca
importante quando se
fala em neurociéncias
mas é a peca
importantissima porque
¢ ai que tudo vai comecar
(...) entender que ndo é so6
0s  colaboradores  0s
diretores e inclusive os
proprios proprietarios dos
hotéis ou empresas que

saem beneficiados da
neurociéncia (...) Vvao
reconhecer mais
facilmente as

necessidades e fraquezas
dos funcionarios ou
colaboradores (...) a
partir do momento que
haja neurociéncia nisto,
recursos humanos vai
conseguir mais
facilmente, mais
rapidamente detetar as
necessidades e fraquezas
dos colaboradores (...)
atividades seja outra
coisa qualquer para
melhorar o desempenho
e inclusive 0
desenvolvimento de cada
um desses colaboradores
(...) facilitar com certeza
uma melhor realizacdo
do processo seletivo é
I6gico (...) percebendo o
gue vai e 0 que ndo vai no
cérebro daquela pessoa
tu consegues perceber
mais rapidamente o
lugar certo para colocar
aquele colaborador
porque tu mais
rapidamente vai ocorrer o
desenvolvimento pessoal e
profissional.”
(Entrevistado H)

processo de
recrutamento e
selecdo uma vez
que Jja se vai
eliminando  um

conjunto de
fatores que, sem o
auxilio da

neurociéncia, nao
seria possivel. Este
entrevistado refere
ainda que a
neurociéncia

auxilia bastante
na melhor
alocacao dos

colaboradores aos
respetivos cargos.
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“Mais ou menos, eu acho
que neurociéncia consiste
basicamente na ciéncia
comportamental e da
organizagdo e pessoas
(...)Eu neste momento nao
te sei dizer assim relacOes
diretas porque ndo estou
muito dentro do assunto
agora consigo
compreender que um
grande atributo de uma
pessoa que esta a gerir é
exatamente conhecer as
pessoas que tem a seu
cargo (...)para
distribuicdo nas varias
tarefas quer para depois
trabalhar essas partes
das motivacdes da das
dos empenhos e das
monic¢oes para
determinadas areas (...)
conhecendo as pessoas e é
claro que isto é muito
importante em termos de
gestdo de um servi¢o ndo
¢, de qualquer maneira
porque quando eu preciso
de orientar as pessoas eu
tenho que olhar para elas
ainda agora tive que
escolher uma para fazer
parte de um nucleo eu
tenho que ela ter estes
estes critérios e portanto s6
conheco as pessoas e
como identificar as
centenas de pessoas para

poder  coloca-las a
trabalhar nas areas
certas.”

(Entrevistado I)

“eu penso que ela deve ser
importante muito
importante no
recrutamento, mas depois
mesmo nas outras areas,

Este entrevistado ja
tinha algum
conhecimento
acerca deste tema e
referiu que esta
ciéncia é
fundamental na
gestdo de pessoas
pois quanto
melhor
conhecermos  0S
N0SS0S
colaboradores
mais  facilmente
podemos geri-las
de forma eficaz.
Este entrevistado
refere ainda que as
neurociéncias

auxiliam 0S
gestores de
recursos humanos
na melhor
alocacao dos

colaboradores.

O entrevistado A
comentou que as
neurociéncias tém
um maior impacto
na parte do

Como  podemos
verificar, esta
ferramenta é
extremamente
essencial para
alocar de forma
mais eficaz 0s
cargos aos
respetivos
colaboradores,
pois como
consequéncia do
usufruto desta
ferramenta é
possivel

identificar onde os
individuos podem
ser mais
produtivos ou
menos produtivos
consoante as suas
caracteristicas
individuais. (Lim
etal., 2019)

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
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Impacto nos Recursos
Humanos

acho que também ¢
importante quando 0s
funcionarios trabalham e
se nos estivermos dentro
do este estudo também
ajuda as vezes a ver um

colaborador que néo
esteja satisfeito e
conversar com  ele.

Podemos também reparar
nas expressoes faciais ou
no seu comportamento e
entdo tentamos recrutar
a melhor pessoa e no

proprio  emprego se
tivermos  conhecimento
desse tema das

neurociéncias por vezes
podemos prever certas
situacbes conflituosas ou
antecipar situagdes que
poderiam ser
desagradaveis porque
temos conhecimento nessa
area, penso que ajuda em
qualquer  etapa ou
recrutamento ou no
proprio emprego a pessoa
estando a trabalhar tendo
conhecimento da
neurociéncia é sempre
uma mais-valia para nés
conseguirmos que 0
trabalhador dé melhor
de si e tentar ajudar
gquando ele esta com
problemas.”
(Entrevistado A)

recrutamento mas
também ira
auxiliar na
compreensdo dos
comportamentos
dos
colaboradores.
Este entrevistado
realca também a
importancia  da
leitura das
expressdes faciais
dos
colaboradores.
Segundo este
entrevistado é
possivel através da
neurociéncia
prever situacoes
desagradaveis.

conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
ird cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)

De acordo com
este investigador,
através do estudo
da expressédo facial

e possivel
obtermos uma
melhor afetacdo e
atribuicédo dos
cargos aos
respetivos

colaboradores. A
analise da
expressdo  facial

dos colaboradores
quando estes se
encontram na
execucgdo das suas
tarefas ou entdo
perante um
estimulo
contribuiu paraum
melhor
desempenho
organizacional, na
medida em que

permite uma
eficacia maior na
tomada de
decisdes,
contribuindo
assim para um
desempenho
organizacional
mais eficaz.
Através deste
estudo, foi

possivel constatar
que para além da
melhor atribuicéo
de cargos, a
interpretacéo

facial, pode
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“Eu acho que aqui se
calhar € mais ndo na parte
do recrutamento nem na
parte selecdo, acho que
ndo mas, acho que depois
na parte continua do

acompanhamento ao
trabalhador porque é
que ele tem este

comportamento porque €
gue ele tem aquele o que
¢ que no6s podemos
mudar o que € que nads
podemos mudar dentro
da organizacdo para que
ele reflita outro
comportamento acho que
acho que € um € no
processo continuo, n&o
no processo inicial, que é
no processo depois do

acompanhamento do
trabalhador e  retirar
porque  n6és  quando

estamos a gerir pessoas
ndés nunca nos podemos
esquecer dos objetivos

Este entrevistado
refere que as
neurociéncias nao
ttm um grande
impacto na parte
do recrutamento
nem na selecdo
porque uma
entrevista € pouco
tempo para poder
retirar conclusdes
a cerca dos
candidatos. Porém
refere que as
neurociéncias sao
importantes como
um processo
continuo, ou seja,

durante todo o
processo de
trabalho do

colaborador ja
dentro da
empresa.

também promover

uma melhor
qualidade de vida
em geral nos

colaboradores,
uma vez que estes
irdo estar na area
que é mais
adaptada as suas
caracteristicas e
consequentemente
estes
colaboradores irdo
estar mais
satisfeitos e
motivados na
execucgdo das suas
tarefas  (Cérave,
2020).

Esta ciéncia ¢é
capaz de auxiliar
processos de
comportamento e
tomadas de
decisbes, pois a
partir de um
conhecimento
aprofundado sobre
a mesma, €
possivel criar
estratégias,
técnicas e
procedimentos que
possam  cooperar
em situacOes
diérias, e de certa
forma conseguir
alcancar de forma
eficaz e eficiente
0S objetivos
estipulados  pela
organizagéo
(Bussler, , 2020).
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estratégicos da  nossa
empresa  temos um
conjunto de objetivos e 0
que nos queremos é chegar

aqueles objetivos mas
depois temos 0S
trabalhadores que tém

determinados objetivos e
portanto se nds ndo
conciliarmos estes dois
objetivos (...)”
(Entrevistado B)

“Acredito que as
neurociéncias terdo um
grande impacto no

comprometimento  dos
colaboradores com as
empresas que as tenham
em consideracdo. Na
minha visdo, o estudo da
neurociéncia aplicada as
empresas contribuira
para uma maior
valorizacdo e respeito
pelos colaboradores
relativamente as
diferentes areas das sua
vidas.”

(Entrevistado C)

“pessoalmente quer na
parte  motivacional e
mesmo emocional a parte

O entrevistado C
refere que as
neurociéncias tém
um grande impacto
no  COMpPromisso
dos colaboradores
com as empresas,
pois se 0s gestores
tiverem maior
conhecimento em
relacdo ao que se

passa com  0S
colaboradores mais
facilmente irdo
conseguir

respeitar e
valorizar da
melhor forma o
trabalho dos

colaboradores.

O entrevistado D
refere  que as
neurociéncias tém
um impacto maior

A neurociéncia

oferece uma
vantagem

verosimil as
empresas, pois
permite que as
mesmas  tenham

uma gestdo mais
eficiente, inclusive
a gestdo de
talentos. No que
concerne a gestao
de talentos, para
além das
neurociéncias
funcionaram como
catalisador de
talento, sdo
também
indispensaveis
para entender os
comportamentos
dos seus
colaboradores e
assim desta forma
conseguir  prever
ou cooperar certos
comportamentos
dos mesmos. (Ath,
2020).

A neurociéncia
auxilia no
processo de
gestdo, na medida
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da motivacédo e da emocéo
sem davida

um colaborador se tiver
emocionalmente mal nao
esta bem e se ndo tiver uma
boa motivacéo (...)”
(Entrevistado D)

“(...) eundo sei se consigo
decidir em que momento
porque eu acho que ¢é
fundamental esse
conhecimento de pessoas e
munimo-nos desse tipo de
ferramentas para conseguir
lidar com a pessoa,
portanto numa fase
inicial é importante para
conhecer para saber quem
vem e como favorecer a
adaptacdo, mas ao longo
do pronto do trabalho em
gue a pessoa esta cé isso
vai ser muito importante
(...) minha a minha
resposta ser4d todas
porque acho que sao
todas importantes.”
(Entrevistado E)

na parte
motivacional e
emocional dos

colaboradores,

pois para que 0S
colaboradores

sejam produtivos
€ necessario que
estes se sintam
motivados e para
que estes estejam

motivados é
necessario

conhecer 0
maximo possivel
deles, dai a
importancia  da

neurociéncia.

O entrevistado E
refere que as
neurociéncias sao
importantes em
todas as fases,
desde o inicio até
ao fim, ou seja, é
importante na parte
de recrutamento e
selecdo, mas depois
posteriormente  ja
quando 0
colaborador faz
parte da empresa

também é
fundamental, por
iSSO este
entrevistado refere
que as

neurociéncias séo
importantes num
processo continuo.

em que impulsiona
a motivacdo e a
satisfacdo dos
colaboradores.
(Veloso, 2019)

De acordo com
Sutkowski &
Chmielecki
(2017), a
neurociéncia
auxilia no
processo de
gestao,
nomeadamente em
aspetos
divergentes:
lideranca,
inovacao,
transformacédo dos
comportamentos,
e orientacdo e guia
de tomada de
decisdes. Através
dos estudos
realizados até ao
momento,
verifica-se que a
neurociéncia
encontra-se cada
vez mais viavel
para o estudo do
comportamento no
contexto
organizacional, na
medida em que
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“eu acho que aqui numa
andlise de perfil digamos
inicial do colaborador
depois pode nos dar aqui
ao longo da sua digamos
avaliagdo ou algum
periodo alargado em que
0 colaborador estd aqui
(...) se houvesse uma
avaliagdo também da
neurociéncia ndo é eu acho
que também ia ajudar aqui
nesse processo de
avaliacdo.”

(Entrevistado F)

“eu acho que pode ser no
recrutamento eu acho que
pode auxiliar bastante os
recursos humanos na fase

O entrevistado F
alega que as
neurociéncias irao
ter um maior
impacto na fase
inicial, ou seja, na

analise do
candidato, mas
depois

posteriormente
também, pois sdo
realizadas
algumas
avaliagdes aos
colaboradores e as
neurociéncias
seriam um auxilio
nesse contexto.

O candidato G

refere  que as
neurociéncias irdo
ter um maior

elucida os gestores
dos

comportamentos,
acbes e atitudes
dos seus
colaboradores,
parceiros e
clientes. Desta
forma, a

neurociéncia
otimiza e melhora
o funcionamento
de qualquer
negacio.

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores
(Ath, 2020).

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
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de  recrutamento e
selecéo

porque atraves da por
exemplo das entrevistas
acho que podemos
perceber (...) a
neurociéncia se conseguir
descobrir e decifrar esse
tipo de comportamentos
numa entrevista acho que
poderia auxiliar e facilitar
o trabalho por parte dos
recrutadores.”

(Entrevistado G)
“Comeca logo  pela
captacdo pela

contratacdo (...) onde o
funcionario melhor ele se
encaixa como tirar melhor
proveito dessa pessoa
entendes (...) depois na
fixacao desse talento (...)
é logo no inicio e depois

continuar a dar
continuidade fazer algo
seletivo conseguir
encaixar a  pessoa

descobrir tudo o que vai
naquele cérebro daquela
pessoa depois abandonar
ndo tem que haver um
acompanhamento porque
sO assim a gente consegue
fixar as pessoas para
naquele departamento
(...) 0 eu posso perder para
outro departamento mas
ele continua no hotel e essa
é a finalidade é nos como
hotel tirar 0 maximo
proveito do funcionério,

impacto
essencialmente na
fase de
recrutamento e
selecdo, pois a
partir da
neurociéncia
iremos ter
ferramentas que
nos permitem
decifrar
comportamentos o
que ird auxiliam
logo no processo
de selecéo.

O entrevistado H
refere que as
neurociéncias sao
importantes em
varias etapas
desde logo no
recrutamento e
selecdo, porque se

usufruirmos  das
ferramentas da
neurociéncia somos
mais facilmente
capazes de
identificar 0
candidato com o
perfil mais
adequado a vaga
em questdio e
depois

posteriormente no
acompanhamento
desse

colaborador. Este
entrevistado refere
ainda que as
neurociéncias tém
também impacto

como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores
(Ath, 2020).

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. A
maior parte dos
pensamentos  de
um ser humano
ocorrem ao nivel
do subconsciente,
e por isso, as
neurociéncias
tornam-se aliadas
na compreensao
de atitudes e
comportamentos
dos colaboradores
(Ath, 2020).
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nos tirarmos mas também
olhar para o lado do
funcionario que ele esteja
satisfeitos a todos o0s niveis
ndo € a nivel profissional a
nivel pessoal.”
(Entrevistado H)

“No recrutamento eu
acho muito importante eu
ja fui juri de concursos do
hospital (...) e
contrariamente a0 que
como alguns jaris fazem
que vao para la a fazer
testes de conhecimentos
cientificos eu ndo eu sou
contra isso eu vou por um
jari e quando eu chamo a
pessoa para uma entrevista
eu quero conhecer a
pessoa quer saber o que é
que mexe com aquela
pessoa quais Ssdo as
preferéncias dela porque
é que como é que ela
reage a uma situacao eu
n&do vou perguntar técnicas
de enfermagem coisas
dessas eu vou mais saber
exatamente como essa
pessoa como é que essa
pessoa € como € que ela
vai reagir a determinadas
situacbes portanto acho

que nessa parte do
recrutamento acho que é
muito muito importante

depois ao longo ao longo

na retencdo do
talento, uma vez
que o perfil j& foi
escolhido de forma
bastante criteriosa e
também porque a
partir do momento

em que
conseguimos
compreender
melhor certas
atitudes dos
colaboradores
também iremos
mais facilmente

corresponder  as
suas expectativas.

O entrevistado |
refere que a
neurociéncia tem
maior impacto no
recrutamento e

nesta fase é
fundamental
perceber 0S
comportamentos,
as reacgbes do
candidato,

posteriormente  é
também importante
para alocarmos 0s
colaboradores de
forma que estes
sejam produtivos
e se sintam
realizados.

Como  podemos
verificar, esta
ferramenta é
extremamente
essencial para
alocar de forma
mais eficaz o0s
cargos aos
respetivos
colaboradores,
pois como
consequéncia do
usufruto desta
ferramenta é
possivel
identificar onde os
individuos podem
ser mais
produtivos ou
menos produtivos
consoante as suas
caracteristicas
individuais. (Lim
etal., 2019)
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Impacto na
compreensao dos
colaboradores

do tempo é muito isso e
depois acho que tem um
papel muito  muito
importante para nos
colocamos as pessoas nos
sitios certos (...)”
(Entrevistado I)

“sim se a neurociéncia é o
estudo do comportamento
humano claro que é uma
mais-valia para
conseguirmos ver 0
comportamento da
pessoa e saber como lidar

com ela (...) tentar
muda-la de local (...)

E sempre para uma mais-
valia para 0
recrutamento, mas
também ao longo do
trabalho para
mantermos um  bom
ambiente entre 0S
colaboradores.”
(Entrevistado A)

“Eu acho que sim porque
nés enquanto  funcdo
publica nés na parte do
recrutamento e selecédo
temos um conjunto de
regras que temos que
seguir e que ndo podemos
muito fugir e ai pode nos
ajudar a analisar o
comportamento de uma
pessoa numa entrevista
mas uma entrevista sdo 15
minutos o que € que eu vou
tirar de 15 minutos ndo é
pronto depois no processo

O candidato afirma

que as
neurociéncias
auxiliam na
compreensdo do
comportamento

dos colaboradores
porque esta ciéncia

estuda 0
comportamento do
ser humano logo

um gestor se tiver
conhecimentos
nesta area mais

facilmente ira
conseguir
compreender 0s
comportamentos
dos

colaboradores.

O entrevistado B
refere que as
neurociéncias

auxiliam na
compreensdo do
comportamento

dos colaboradores
porque se  0S
gestores tiverem
formacdo  nessa
area vao ter
ferramentas para
colocar em pratica
e assim
compreender

Para a melhor
compreensédo  do
ser humano e
respetivos
comportamentos,
as empresas
comecaram a
conjeturar a area
da  neurociéncia
aliada a gestdo de
pessoas. A
neurociéncia
comeca a ganhar
maior notoriedade
nas organizacdes
devido a
necessidade  das
mesmas
compreenderem e
entenderem
melhor 0
comportamento do
ser humano (Sousa
& Santana, 2017).

(...) o recurso as
ferramentas  das
neurociéncias
tornou-se
fundamental, na
medida em que as
mesmas
conseguem
fornecer
melhor
compreensédo da
relacdo que existe
entre 0 nNOSSO
pensamento e 0
respetivo

uma
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de integracao de
acompanhamento
monitorizacao
guerermos atingir
determinados objetivos
ai acho que nos gestores
se nos tivermos formagao
e se nos conhecemos o
gue sdo as neurociéncias
podemos tirar delas e por
na pratica sim iamos
tirar muita  muitos
melhores resultados sem
davida.”

(Entrevistado B)

de

“Sim, as Neurociéncias
ajudam-nos a perceber
0S mecanismos mentais
que determinam
determinadas agOes por
parte dos colaboradores
0 que, sem duvida nos
permite lidar de uma
forma mais adequada
com 0S N0ssos
colaboradores.”

(Entrevistado C)

melhor 0S
comportamentos
dos

colaboradores.

O entrevistado C

refere  que as
neurociéncias
ajudam na

compreensdo  de
certos mecanismos
mentais, ou seja,
sdo capazes de
decifrar certos
comportamentos o
que acarreta
numa melhor
compreensao e
adaptacao por
parte do gestor a
cada colaborador.

comportamento.
De acordo com o
estudo realizado
por este
investigador,  as
neurociéncias
fornecem
melhor
conhecimento do
funcionamento do

um

cérebro em
divergentes

contextos, desta
forma um

responsavel de
recursos humanos
deve aprofundar
0S seus
conhecimentos

acerca desta area

para que possa
prever e
compreender
melhor 0s
comportamentos
dos seus

colaboradores.
(Bartkus, 2018)

Segundo

Carvalho, et. al
(2019) o gestor
deve ter especial
atencdo a
individualidade de
cada colaborador,

pois as
neurociéncias
orientam 0S

gestores no trajeto
que a organizacao
deve percorrer, ou
seja, auxiliam no
caminho que a
empresa deve
trilhar para que
esta possa ter
sucesso.
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“Sim, uma vez que sendo a
neurociéncia a ciéncia que
estuda o sistema nervoso
0 comportamento do
individuo logo ajudar-
nos-a a compreender
algumas reacodes atitudes
e até mesmo emocoes de
colaboradores.”

(Entrevistado D)

“sim sem duvida acho que
sim porque muitas vezes
nos ja aplicamos algumas
estratégias sem saber ndo é
baseia-se tudo na parte
do comportamento
humano ndo é nods
conseguimos perceber se
as coisas estdo melhores
as coisas estao piores pelo
comportamento dele néo

O entrevistado D
refere que como a
neurociéncia estuda
0 comportamento
do individuo logo
ira auxiliar na
compreensdo de
certas  atitudes,
reacbes e até
emocoes dos
colaboradores.

O entrevistado E
alega que as
neurociéncias sdo
fundamentais para
a melhor
compreensdo  do
comportamento dos
colaboradores pois
esta ciéncia baseia-
se no estudo do
comportamento do

Silva & Goulart
(2015) alegam que
a neurociéncia
encontra-se
relacionada com o
estudo do
funcionamento do
sistema nervoso e
respetiva relagéo
com 0
comportamento
humano. Esta
disciplina e
extremamente
importante para a
melhor
compreensdo e
entendimento dos
comportamentos
dos colaboradores
de uma empresa.
Segundo estes
investigadores, a
neurociéncia é
crucial para
entender melhor as
atitudes e
comportamentos
de colaboradores
de uma
organizacdo, na
medida em que
possibilita um
melhor
desempenho e
performance
organizacional.

Segundo estes
investigadores, se
0S individuos
compreenderem

melhor 0
funcionamento do
seu cerebro,
consequentemente
irdo conseguir
perceber com mais
clareza quais as
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¢ ao falar com eles

conseguimos

resolver,

portanto sim se souberem

se nos orientarmos por
dessa area

ferramentas

acho que isso € uma mais-
valia muito grande.”

(Entrevistado E)

“sim acho que ja

respondi

a essa questdo acho que

podem
sim.”
(Entrevistado F)

ajudar

muito

ser humano e se o
gestor através
destes
mecanismos
conseguir
identificar quando
algo precisa de ser
melhorado desta
forma ira
compreender
melhor o0s seus
comportamentos.

O entrevistado F
refere que as
neurociéncias tém
um papel muito
importante na
compreensdo do
comportamento
dos
colaboradores.

abordagens  que
devem utilizar
para serem mais
eficientes. Esta
ciéncia  permite
criar
transformacdes

que perduram no
meio empresarial.
(Teacu et al,
2020)

Silva & Goulart
(2015) alegam que
a neurociéncia
encontra-se
relacionada com o
estudo do
funcionamento do
sistema nervoso e
respetiva relagéo
com 0
comportamento
humano. Esta
disciplina e
extremamente
importante para a
melhor
compreensdo e
entendimento dos
comportamentos
dos colaboradores
de uma empresa.
Segundo estes
investigadores, a
neurociéncia é
crucial para
entender melhor as
atitudes e
comportamentos
de colaboradores
de uma
organizagdo, na
medida em que
possibilita um
melhor
desempenho e
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“eu acho que sim (...)
pode ajudar numa fase
inicial (...) acho que num
momento inicial sim, mas
a longo prazo as pessoas
estarem sempre a serem
monitorizadas acho que
nao se justifica.”

(Entrevistado G)

“eu tenho a certeza que
sim sera um grande
auxilio (...) eu considero
que a  neurociéncia
auxiliara os gestores na
melhor compreensao dos
comportamentos dos
respetivos colaboradores
(...) porque nos lidamos
nés trabalhamos com
pessoas e para pessoas a
hotelaria é isto e o ser
humano é tdo diferente
um do outro e nada
melhor que
neurociéncias para nos
ajudar neste sentido.”
(Entrevistado H)

“(...) penso que sera super
importante acho que agora
e acho que o futuro é por ai
(...) mas acho que que
cada vez mais as empresas

O entrevistado G
refere que as
neurociéncias
podem auxiliar a
compreensdo  do
comportamento dos
colaboradores
essencialmente
numa fase inicial,
ou seja, nas
entrevistas, porém
este  entrevistado
considera que néao
se justifica a

utilizagéo das
ferramentas da
neurociéncia apos
a escolha do
candidato.

O entrevistado H
refere que as
neurociéncias

seriam um grande
auxilio pois cada
colaborador tem
caracteristicas e
personalidades

tdo  divergentes
gue € necessario
ferramentas para

um gestor
conseguir
compreender

melhor todos esses
comportamentos e
aptar-se a cada
colaborador.

O entrevistado |
alega que as
neurociéncias sao
fundamentais na
compreensdao do

performance
organizacional.

Esta ciéncia
coopera também
no recrutamento
mais eficaz pois
como permite
conhecer melhor o
comportamento
humano
consequentemente
irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)

Esta ferramenta ira
assim auxiliar o
gestor numa
melhor
compreensao
comportamento
dos Seus
colaboradores e
consequentemente
ira  auxiliar na
gestdo de talento
direcionada para
cada colaborador,
valorizando
sempre a
individualidade de
cada um. (Lim et
al., 2019)

do

(...) 0
conhecimento e a
melhor

compreensdo dos
comportamentos e
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Impacto na Retengdo
de Talento

trabalnam  nesta  &rea
porque eles querem as
pessoas muito motivadas
para determinadas areas
querem as pessoas muito
focadas numa determinada
orientacdo e  portanto
todos os testes que se
possam fazer em termos

de recrutamento vao
estar  baseados  nos
comportamentos nas
atitudes e nestas coisas
(...)”

(Entrevistado I)

“sim considero porque é o
facto de ter mais
conhecimentos nessa
area vai me ajudar a ter
mais argumentos para
convencer o colaborador
a ficar na empresa

sim € isso mesmo tendo
conhecimento e conhecé-
lo bem ao colaborador e
com ajudas e da
neurociéncia (...) tentar
conversar com ele e a
conseguir  leva-lo e
convencé-lo que o melhor
é ficar na empresa.”
(Entrevistado A)

“eu acho que nado na
funcéo publica porque o
nosso problema é nés
conseguir motivar
trabalhadores atrair
trabalhadores bons e nos

comportamento
dos
colaboradores.
Este entrevistado
realca a tendéncia
por parte das
empresas pela
valorizacéo de
testes e avaliacOes
baseadas em
comportamentos e
atitudes.

O entrevistado A
refere que se um
gestor tiver
formacdo  nessa
area ira ter mais
facilidade de
convencer 0
colaborador a
ficar na empresa,
porque de alguma
forma ja o conhece
melhor e por isso
consegue mais
facilmente

corresponder  as
suas necessidades.

O entrevistado B
comenta que na
funcdo  publica
nao é possivel que
haja retencdo de
talento a partir

do cérebro
humano, pode
auxiliar na
previsdo de certos
comportamentos
ou situacdes que
podem  tornar-se
prejudicais a
organizagdo. O
contrario também
se aplica, pois as
neurociéncias

podem  também
cooperar na
criagao de

comportamentos e
atitudes que
estejam alinhados
com 0s objetivos
da mesma (Oré &
Chévez, 2018).

E fundamental a
compreensédo  de
todas as acdes
voluntarias e
involuntarias dos
colaboradores e
clientes para que

seja possivel
dinamizar e
reinventar a

organizacdo  de
modo a satisfazer e
corresponder  as
necessidades dos
mesmos.  (Albs-
Ferrer, 2018)

Neste estudo, foi
também possivel

concluir que os
motivos que
incentivam 0
individuo a
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logo & partida ndo os
conseguimos atrair pelo
salario certo (...)

estudar o comportamento
dos trabalhadores e tentar
perceber o que é que os
desmotiva 0 que é que 0s
motiva  se for a
desmotivacédo associada ao
salario nos nédo
conseguimos fazer muito
no setor privado ja
consegue (...) ao nivel da
motivacao que nao esteja
relacionada com o
salario sim ai sim acho
que sim e também temos
a formacéo direcionada
um pouco para a parte
comportamental (...)
normalmente os melhores
ndo ficam ou ficam em
cargos de chefia ou saem
para ganharem mais.”
(Entrevistado B)

“A partir do momento
que estamos “lado a
lado” com o0s nossos
colaboradores e
compreendemos aquilo
que sdo as  suas
necessidades e
expectativas a  nivel
profissional torna-se
mais facil dar uma
resposta mais adequada
e consequentemente,
alimentar a vontade de
continuar a trabalhar
CcoONN0sco.”
(Entrevistado C)

“consegue compreender
melhor

sim porque tentara
sempre por-se na posi¢cao
do funcionario do

das neurociéncias
porgue a grande
parte dos
colaboradores
querem sair
devido as baixas
condigdes
salariais, porém ao
nivel dos
colaboradores que
se encontram
desmotivados por
outros motivos ai
ja é possivel pois o
gestor tem
formacao mais
direcionada para
a parte
comportamental.

O entrevistado C
refere que com as
neurociéncias
conseguimos mais
facilmente
corresponder  as
necessidades dos
colaboradores
entdo serda mais

facil conseguir
manté-los na
empresa.

O entrevistado D

refere que as
neurociéncias

ajudam na
retencdo de

despedir-se  sdo
também idénticos
em todas as faixas
etarias.  Alguns
desses motivos
sao,
nomeadamente:

condicdes salariais
desfavoraveis,
inexisténcia  de
progressao de
carreira e gestdo
ineficaz. (Zaharee
etal., 2018)

E fundamental a

compreensédo  de
todas as acles
voluntérias e

involuntarias dos
colaboradores e
clientes para que

seja possivel
dinamizar e
reinventar a

organizacdo  de
modo a satisfazer e
corresponder  as
necessidades dos
mesmos.  (Albs-
Ferrer, 2018)

Esta disciplina €
extremamente
importante para a
melhor
compreensdo e
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colaborador tentando
chegar a um consenso

(...)”
(Entrevistado D)

“Sim acho que sim, 14 esta
acho que se nos
conhecermos melhor se
tivermos  ferramentas
para conhecer melhor a
pessoa lidar melhor com
ela, portanto a nivel do

psicologico a  nivel
emocional se tivermos
digamos as condicdes
para irmos de encontro
aquilo que a pessoa
precisa podemos
potenciar 0 seu

desempenho e a pessoa ai
vai se sentir bem vai se
vai ser uma
retroalimentacéo.”
(Entrevistado E)

talento uma vez
que o gestor tera
maior capacidade
de se colocar no
lugar do
colaborador e
assim entender o
que o desmotiva e
de alguma forma
convencé-lo a
ficar na empresa.

O entrevistado E

referiu  que se
tivermos
formagdo  nessa
area e se
conseguirmos
aplicar as
ferramentas da
neurociéncia
iremos mais
facilmente ir de
encontro  aquilo
que o colaborador
precisa e desta
forma ele ird
sentir-me mais
motivado e
realizado na

empresa e assim
sera mais facil de
reter o talento.

entendimento dos
comportamentos

dos colaboradores
de uma empresa.
Segundo estes
investigadores, a
neurociéncia é
crucial para
entender melhor as
atitudes e
comportamentos

de colaboradores
de uma
organizacdo, na
medida em que

possibilita um
melhor
desempenho e
performance

organizacional.
(Silva & Goulart,
2015)

Ha
preocupacéo
emergente
relativamente aos
recursos humanos
das empresas. E de
extrema
importancia que 0s

uma

gestores

compreendam  a
relevancia de
todos 0S

colaboradores da
organizagdo, pois
estes séo
responsaveis pelo
presente e futuro
da empresa e
respetivos desafios
que a mesma se
depara. (Silva &
Goulart, 2015)
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“Também sim, se bem que
aqui o talento muitas vezes
obviamente que depende
da funcdo que estdo a
fazer ndo é, porque ha
funcbes que € muito mais
de prética ndo é e se calhar
0S da parte
comportamental da pessoa
ja ndo é tdo importante
estou mais no trabalho
mais de uma funcdo de
back Office, estdo mais
resguardados ndo é uma
pessoa pede € mais
eficiéncia ndo €& numa
fungdo aqui demais de
rececdo e concierge hostes
que €& preciso uma
interacdo e ter o tipo
comportamental diferente
ndo é porque sdo pessoas
que tem que estar sempre
de sorriso aberto ndo é
independentemente de
tudo o que se passa ha vida
deles se calhar ai sim é um
bocado diferente  sim,
depende um bocado das
funcdes.”

(Entrevistado F)

“sim eu acho que isso sim
(...) porque uma pessoa

pode através do
comportamento pode
verificar através do

comportamento de um
colaborador que ele tem
intengdes de ficar ou néo
e assim prever e se calhar
antecipar o problema.”
(Entrevistado G)

O entrevistado F
refere que as
neurociéncias sao
importantes  na
retencdo de
talento, porém no
caso especifico
deste entrevistado
ele comentou que
depende muito da
fungdo que o
colaborador  se
encontra a
exercer, pois cada
funcéo exige
diferentes

caracteristicas e
comportamentos.

O entrevistado G
afirma que através

da neurociéncia
podemos reter
talento porque
atraveés dos
comportamentos

dos colaboradores
podemos, por
exemplo, prever

um despedimento
e assim antecipar
a resolucdo do
problema.

Como  podemos
verificar, esta
ferramenta é
extremamente
essencial para
alocar de forma
mais eficaz 0s
cargos aos
respetivos
colaboradores,
pois como
consequéncia do
usufruto desta
ferramenta é
possivel
identificar onde os
individuos podem
ser mais
produtivos ou
menos produtivos
consoante as suas
caracteristicas
individuais. (Lim
etal., 2019)

De acordo com o
estudo realizado
por este
investigador,  as
neurociéncias
fornecem
melhor
conhecimento do
funcionamento do

um

cérebro em
divergentes

contextos, desta
forma um

responsavel de
recursos humanos
deve aprofundar
0S seus
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“Nao tenho duvida
nenhuma em afirmar que
sim mesmo sem nunca ter
trabalhado com ajuda
neurociéncias mas néo
tenho duvida nenhuma
pelo que ja sei pelo que i
que o auxilio das
neurociéncias é enorme
(...) funcionario ja é
escolhido ou selecionado
de outra maneira logo ai
ja se vai eliminando
certos aspetos certas
situacdes (...) através das
neurociéncias ja se vai
eliminando ja se vai
abrindo novos caminhos
(...) funcionario ja é
melhor selecionado e a
partir do que é melhor
selecionado ja te da um
prazo maior para que
essa pessoa fique no teu
no teu local trabalho (...)
com as neurociéncias nao
sO de inicio atencdo que
as neurociéncias pelo que
eu sei é importante mas
como num todo ndo é
algo para se praticar sO
numa determinada fase
ndo neurociéncias deve
ser uma coisa constante
(...) porque funcionério
ndo gosta de ser visto so
uma vez e depois
esquecido (...) perceber o

O entrevistado H

alega que a
neurociéncia é
fundamental na
retencdo de

talento porque em
primeira instancia
0 colaborador ja é

escolhido de
forma  bastante
rigorosa 0 que
pode ajudar a
precaver  certas
situacbes  menos
agradaveis. Ird

também auxiliar na
melhor
compreensdo dos
comportamentos
dos colaboradores
logo mais
facilmente iremos
conseguir ir de
encontro  aquilo
que eles
pretendem.

conhecimentos
acerca desta area

para que possa
prever e
compreender
melhor 0s
comportamentos
dos seus

colaboradores.
(Bartkus, 2018)

A neurociéncia

oferece uma
vantagem

verosimil as
empresas, pois
permite que as
mesmas  tenham

uma gestdo mais
eficiente, inclusive
a gestdo de
talentos. No que
concerne a gestao
de talentos, para
além das
neurociéncias
funcionarem como
catalisador de
talentos, sdo
também
indispensaveis
para entender os
comportamentos
dos seus
colaboradores e
assim desta forma
conseguir  prever
ou cooperar certos
comportamentos
dos mesmos. Esta
ciéncia  coopera
também no
recrutamento mais
eficaz pois como
permite conhecer
melhor 0
comportamento
humano
consequentemente
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que esta a acontecer com
0 nosso cérebro com as
nossas emog¢des com tudo
com tudo o que as

neurociéncias a
comporta é
extremamente

importante o auxilio que
as neurociéncias podem
dar, sem sombras de
davidas.”

(Entrevistado H)

“essencialmente se as
neurociéncias
contribuirem para que as
pessoas estejam onde
gostam de (...) acho que
conseguimos manté-las
em um sitio por muito
tempo entdo

(...) dentro da funcéo
publica pronto estamos um
bocadinho mais limitados
por essas coisas (...) hoje
em dia as empresas
trabalham muitas areas dos
comportamentos as
motivacdes das posturas
das atitudes da capacidade
das pessoas de lidarem
com isto e com aquilo até
muito mais do que as vezes
€ 0 que eu diziaum bocado
muito mais a ver com a
formagdo, se a gente
souber  despoletar o
potencial nas pessoas era
perfeito. Hoje em dia o
nivel normal ja é um nivel
académico alto, portanto
depois a diferenciagéo
que tem que ser mais
comportamental e mais
motivacao de capacidade
para determinadas areas
e depois da uma
realizacéao pessoal

O entrevistado |
refere que as
neurociéncias
contribuem paraa
retencdo de
talento pois esta
ciéncia auxilia na
melhor alocacdo
dos colaboradores
aos respetivos
cargos, logo se o
colaborador  se
encontra
realizado no cargo
que executa a
probabilidade de
ele querer sair da
empresa € menor,
logo conseguimos
mais facilmente
reter o talento.

ird cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)

A neurociéncia

oferece uma
vantagem

verosimil as
empresas, pois
permite que as
mesmas  tenham

uma gestdo mais
eficiente, inclusive
a gestdo de
talentos. No que
concerne a gestao
de talentos, para
além das
neurociéncias
funcionarem como
catalisador de
talentos, sdo
também
indispensaveis
para entender os
comportamentos
dos seus
colaboradores e
assim desta forma
conseguir  prever
ou cooperar certos
comportamentos
dos mesmos. Esta
ciéncia  coopera
também no
recrutamento mais
eficaz pois como
permite conhecer
melhor 0
comportamento
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completamente humano
diferente.” consequentemente

(Entrevistado I) irA cooperar na
escolha certa de
candidatos. (Ath,
2020)

3.3.3. Definicéo de Palavras-Chave e Categorizacdo (Colaboradores)

Tabela 4- Categorizacéo e Palavras-Chave (Colaboradores) (Elaboracéo Prépria)

Categorias Palavras-Chave

Vida Profissional Aspetos mais valorizados
Aspetos cumpridos pela empresa
Beneficios oferecidos pela empresa
Sugestdes para os gestores Funcéo que exerce
Préaticas de Retencdo de Talento
Neurociéncia Impacto nos Recursos Humanos
Reflexdo sobre a tematica
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Categorias

Vida Profissional

3.3.4. Analise de Contetido (Colaboradores)

Tabela 5- Analise de Contetido (Colaboradores) (Elaboragéo Prépria)

Palavra-Chave

Aspetos mais
valorizados

Excerto

“0 mais importante &
um trabalho em
equipa e também o
ambiente em que se
tem com os colegas
de trabalho e
principalmente o

horario de
trabalho um
horario mais
flexivel (...)”
(Entrevistado J)

“portanto podemos
considerar  Varios
aspetos por exemplo
boas condicbes de
trabalho ndo é um
ambiente de
trabalho também
acho que é muito
importante (...) ©

Interpretacdo

O entrevistado J
refere que o que

mais valoriza na
vida profissional é
sem davida o
trabalho em

equipa, o ambiente
de trabalho com os
colegas e também a
flexibilidade do
horério de
trabalho.

O entrevistado K
alega que os aspetos
mais  importantes
séo as condicdes de
trabalho, ou sejas,
0S Meios e recursos

disponiveis  para
executar 0
trabalho, 0

Revisdo da

Literatura

De acordo com
Lyriaetal. (2017), a
retencdo de talento
influéncia de forma
positiva 0
desempenho
organizacional.
Segundo o estudo
realizado por estes
investigadores,
empresas que
atribuissem um bom
pacote salarial,
beneficios, seguros
de salde,
flexibilidade de
horérios,
possibilidade de
conciliacdo da vida
profissional com a

vida pessoal,
conseguiam  reter
com maior

facilidade os seus
colaboradores, pois

estes sentiam-se
satisfeitos e
motivados na

organizacéo.

Segundo o estudo
realizado por estes
investigadores,

empresas que
atribuissem um bom
pacote salarial,
beneficios, seguros
de salde,
flexibilidade de
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horério que
permite  alguma
flexibilidade
também acho que
também é muito
importante e
principalmente
estes.”

(Entrevistado K)

“Hmm, o0s aspetos
que mais valorizo

sdo respeito, ou
seja, 0sS  meus
superiores

respeitarem o meu
trabalho valorizo
também o facto de
poder ser
independente  ou
seja poder tomar
decisbes sem ter
que consultar a
pessoa que esta
imediatamente
acima de mim (...)
é bom poder tomar a
decisdes sem ter que
a consultar portanto
isso também mostra
respeito da parte
dela respeita as
minhas decisdes
acima de tudo € isso
e depois claro o
retorno financeiro
obviamente também
é importante (...).”
(Entrevistado L)

ambiente de
trabalho também ¢é
um dos aspetos
referidos. O horario
de trabalho
também €é um
aspeto bastante
valorizado  para
permitir  alguma
flexibilidade de
conciliar 0
trabalho com a

vida pessoal, para
gue haja um bom
equilibrio.

O entrevistado L

afirma que  o0s
aspetos que mais
valoriza sdo o

respeito, ou seja, é
importante que 0s
seus superiores
respeitem o Sseu
trabalho, outro
aspeto  igualmente
valorizado é a
liberdade de poder
tomar decisbes sem
ter que estar
constantemente a
recorrer da
validacdo dos seus
superiores, ou seja,
autonomia que é
deliberada pelos
superiores. Por fim o
outro aspeto
também  bastante
importante € 0O
retorno financeiro,
gue é essencial pois

se as condicbes
salariais forem
muito  precarias

ndo vale a pena
ficar nesse sitio.

horarios,

possibilidade de
conciliagdo da vida
profissional com a

vida pessoal,
conseguiam  reter
com maior

facilidade os seus
colaboradores, pois
estes sentiam-se
satisfeitos e
motivados na
organizacdo. (Lyria
etal., 2017)

(...) um lider deve,
numa primeira fase,
treinar  0S  seus
colaboradores, mas
posteriormente deve
incentivar a
autonomia, para que
0os  colaboradores
possam realizar o
seu trabalho de
forma autonoma e
deliberada.  (Zak,
2017)

Este  investigador
refere ainda que o
salario ¢ um dos
aspetos bastante
importantes na
atracdo e retencdo de
talento.

De forma a evitar o
abandono do talento,
as organizagoes tém
de estar preparadas
para realizar planos
de carreiras e
progressao na
mesma, adequar 0
salario e beneficios e
valorizar o empenho
e esforco dos
colaboradores.
(Pinto, 2019)
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Aspetos cumpridos
pela empresa

“Os aspetos que
mais valorizo é sem
divida um bom
ambiente na

empresa (...) acho
que é sem ddvida o
primeiro depois é o
espaco em si tem
que ser um espago
agradavel o quente
ou frio tem que
haver condicbes e

depois 14 estd é
gostar do que tu
fazes (...).”

(Entrevistado M)

“Sim, em termos de
colegas temos um
bom ambiente
ajudamos uns aos
outros sempre que
€ necessario eu
como sou novo eles
ajudam sempre que
€ necessario em
termos de horario
estou como estou
em teletrabalho
temos sempre mais
flexibilidade.”

(Entrevistado J)

O entrevistado M
refere que um dos
aspetos mais
valorizados é o bom
ambiente na
empresa, ou seja, 0
bom ambiente
entre colegas, as
condigdes sao
também outro
aspeto bastante
valorizado pelo
entrevistado, ou
seja, ter as
condigdes

necessarias para que
seja possivel
executar o trabalho
de forma
confortavel. Por
altimo, o outro
aspeto  igualmente
valorizado é a
paixdo por aquilo
que se faz, ou seja,
¢ essencial que a
pessoa goste da
profissdo que tem.

O entrevistado J
alega que os aspetos

gue mais valoriza
na vida
profissional estdo
todos a ser
cumpridos pela

empresa, pois neste
momento no
trabalho em que se
encontra ha bom
ambiente entre
colegas, ha
entreajuda e como
se encontra em
teletrabalho

encontra-se

sempre no conforto
de sua casa 0 que

N&o aplicavel (Nesta
dissertacédo nao
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica.)

N&o aplicavel (Nesta
dissertacdo nao
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)
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Em relacdo a0
primeiro aspeto, ou
seja, as boas
condicdes de
trabalho nem
sempre se
encontram no local
de trabalho
portanto o espaco
também ndo é o
melhor eu acho que
a entidade patronal
deveria  oferecer
melhores condicdes
de trabalho (...)
relativamente a
flexibilidade existe
muito pouca
flexibilidade
porque temos um
horario que nos
ocupa
praticamente o dia

todo e nao
permitem conciliar
outras atividades
extra trabalho,

conseguir ter um
hobbies para nos
porque acho que
isso também é
muito importante
para o equilibrio
emocional das
pessoas, em relacao
ao ambiente de
trabalho em
relacdo a isto acho
gue nédo tenho
grande queixa
portanto ha muitos
anos que me
encontro no espaco
numa escola
portanto e 0s
colegas sdo bons

acaba por ser uma
vantagem.

O entrevistado K
refere  que em
relacdo as condigdes
de trabalho estas
nao estdo a ser
cumpridas pela
entidade pois
muitas das vezes ha
falta de recursos.
Em relacdo ao
horario de trabalho
este entrevistado
refere também que o
horario ndo é um
horario flexivel o
que Ihe
impossibilita  de
realizar atividade
extra o0 que sdo

extremamente
importantes para o
equilibrio
emocional da

pessoa. Em relagdo
ao ambiente de
trabalho, 0
entrevistado

comenta que ha
bom ambiente de
trabalho, ja trabalha
com o0s colegas ha
muitos anos e por
isso € como se fosse
uma familia.

N&o aplicavel (Nesta
dissertacdo nao
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)
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colegas portanto é
guase como se fosse
uma familia as
coisas funcionam
bem

(...) mas recursos
materiais sao
muito insuficientes
(...) mas ainda falha
de algum material

didatico e ludico
para se  poder
trabalhar melhor

com os alunos.”
(Entrevistado K)

“sim estao sim
sim.”
(Entrevistado L)

“...) sim  (...)
damo-nos  todos
bem e a empresa
remodelou-se
recentemente até
no ar-condicionado
para a parte de
escritorios e esta
agora a fazer obras
para a parte da
empresa  mesmo
para remodelar
aquilo tudo por isso
neste momento acho
que sim  neste
momento estd tudo
bem.”
(Entrevistado M)

O entrevistado L
refere que todos os
aspetos que mais
valoriza na vida
profissional estdo a
ser cumpridos pela
entidade e por isso

ndo tem nada a
acrescentar  sobre
iSsO.

O entrevistado M
refere que todos os
aspetos que mais
valoriza na vida

profissional estéo
todos a ser
cumpridos pela

empresa onde se
encontra neste
momento. Ha& bom
ambiente entre
colegas, ha boas
condig0es que estao
neste momento a
ser aprimoradas.

Né&o aplicavel (Nesta
dissertagéo néo
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)

Ha cada vez mais
uma  preocupacao
crescente para 0
melhoramento e
aprimoramento das

condigdes de
trabalho dos
colaboradores  das
organizacoes e

respetiva qualidade
de vida dos mesmos.
(Sousa & Santana,
2017)
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Beneficios
oferecidos pela
empresa

“(...) seguro de
saude (...) prémio
anual que temos
sempre que 0S
objetivos sao
cumpridos no meu
caso temos também
0 teletrabalho
porque  estamos
sempre no conforto
de casa nédo temos
sempre aquela
rotina de levantar
sair cedo e depois
fazer a viagem
para o trabalho
(...).7
(Entrevistado J)

“Regalias

financeiras

economicas  acho
que ndo existe, mas
eu acho regalias
pode ser entdo o
horario que nédo é

assim muito
compacto que nos
permite portanto

had algum tempo
para nds e para a
familia (...)
possibilita-nos ainda
ter algum tempo
disponivel para
tratar dos assuntos
pessoais  assuntos
de familia as

O entrevistado J
refere que usufrui de
alguns  beneficios
tais como: seguro
de saude, prémios
anuais caso
atinjam 0S
objetivos e o
teletrabalho.

O entrevistado K
alega que regalias
financeiras nédo
existem, poréem tém
um horario que

Ihes permite
conciliar a vida
profissional e a
pessoal. As
interrupcdes  sao
também

consideradas como
um beneficio visto
que usufruir de
mais tempo livre
comparativamente
a maior parte das
profissoes.

De acordo com
Lyriaetal. (2017), a
retencdo de talento
influéncia de forma
positiva 0
desempenho
organizacional.
Segundo o estudo
realizado por estes
investigadores,
empresas que
atribuissem um bom
pacote salarial,
beneficios, seguros
de saude,
flexibilidade de
horérios,
possibilidade de
conciliagdo da vida
profissional com a

vida pessoal,
conseguiam  reter
com maior

facilidade os seus
colaboradores, pois

estes sentiam-se
satisfeitos e
motivados na

organizacao.

Abordando ainda a
questdo das faixas
etarias, Salgado et
al. (2020), refere
gue ha um consenso
entre geracBes em

relacdo a
possibilidade de
conciliar a vida
profissional com a
vida pessoal.
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interrupcoes

permite portanto
algum espaco
livre.”

(Entrevistado K)

“Eu acho que néo
ha regalias, nds ha
muito tempo que

néo temos
formacdes até
porque as formagoes
porque se
tivéssemos  numa
escola publica as
formacodes iriam

ajudar na progressao
de carreiras mas
neste caso nOs nao
temos nada disso o
nosso progresso de
carreira € mesmo so
tempo de servico as

qualificacbes  que
nés temos ndo
ajudam em nada, 0s
cursos extra que

tenhamos nédo fazem
grande diferenca ou
seja em termos de
regalias ndo temos
nada para além do
gue manda a lei ter
(...)  um  dnico
beneficio € termos
bastante tempo
livre por causa do
nosso horario de
trabalho uma vez
que nds comegamos
a trabalhar as cinco
da tarde temos o
resto do dia livre por
outro lado eu chego
a casa as dez da
noite todos os dias e
trabalho aos sabados
(...)em

O entrevistado L
comenta que nao
existem regalias no
local de trabalho
onde se encontra
neste momento
pois eles limitam-se

a seguir o que esta
regulado na lei.
Porém, este

entrevistado refere
também que o facto
de s6 comecar a

trabalhar as
dezassete horas
pode ser

considerado como
um beneficio pois
desta forma
consegue conciliar
a vida profissional
a pessoal.

Abordando ainda a
questdo das faixas
etarias, Salgado et
al. (2020), refere
gue ha um consenso
entre geracBes em

relacao a
possibilidade de
conciliar a vida
profissional com a
vida pessoal.

93



termos de férias é a
mesma coisa nos s
podemos tirar de
férias naqueles
periodos decretados
pelo governo e
acabou e ndo
podemos tirar mais
férias, mas é muito
bom ter parte do
dia livre (...).”

(Entrevistado L)

“um dos grandes
beneficios que a
empresa tem € que
(...) dado que o
trabalho estava
feito ndo precisava
de estar ali a dar
aquelas horas e
acho que isso é uma
regalia fenomenal
(...) acho que é uma
boa forma de pensar
e se o trabalho tiver
feito
independentemente
da hora que tu estas
a fazé-lo (...) neste
momento

desvantagens  néo
tenho nada a apontar
(...).”7

(Entrevistado M)

O entrevistado M
comenta que um dos
maiores beneficios
na empresa onde
trabalha é a

liberdade e
flexibilidade do
horério de
trabalho, ou seja,
desde que 0
trabalho esteja
feito ¢ o mais
importante.

Outra estratégia que
um  lider  deve
implementar ¢ a
delegacdo, ou seja,
um lider deve, numa
primeira fase, treinar
0S seus
colaboradores, mas
posteriormente deve
incentivar a
autonomia, para que
os  colaboradores
possam realizar o
seu trabalho de
forma autonoma e
deliberada.  (Zak,
2017)
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Sugestdes para 0s
gestores

Funcéo que exerce

“sim  porque eu
estou a estudar
informatica  neste
momento a trabalhar
na minha area estou
a trabalhar na area
da Cyber seguranca
€ uma éarea que eu
nao conhecia e neste
momento estou a

gostar estou a
conhecer e ndo me
imagino fazer
outro tipo de
trabalho.”
(Entrevistado J)
“Nao porque se
tivesse a

possibilidade de
alterar eu acho que

alterava neste
momento  porque
tenho outros
prazeres na vida
para além daquilo
que faco  neste
momento e se me
fosse possivel
mudar de profissdo
se calhar fazia-o

neste momento para
outra atividade que
me d& bastante
prazer, esta ligado
com a agricultura
com a natureza
entdio acho que
trocaria com alguma
facilidade.

O entrevistado J
refere que a funcao
que se encontra a
executar é a mais
adequada as suas
capacidades e
gostos pois ndo se
imagina num outro
cargo diferente.

O entrevistado K

refere que neste
momento  trocaria
facilmente de

profissdo pois tem
outros prazeres na
vida para além da

profissdo que
exerce, porém,
dentro da area
onde se encontra, 0
ensino, nao
trocaria a sua
funcéo por
nenhuma outra

funcdo dentro da
area.

Né&o aplicavel (Nesta
dissertagéo néo
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)

Na&o aplicavel (Nesta
dissertagéo néo
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)
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Dentro do ensino
sim, ndo trocaria o
trabalho presencial
com os alunos para
um Servico
administrativo por
exemplo isso nunca
o faria, dentro do
ensino nao estou a
ver outra atividade
diferente.”
(Entrevistado K)

“sim sim sim eu ja
tive outros trabalhos
ja ja trabalhei em
lojas quando tirei o
Curso eu ndo queria
ser professora
comecei a procurar
trabalhos em lojas
eu queria  ser
tradutora (...) entdo
depois o tempo foi
passando (...)
comecei a dar aulas
a noite explicacgdes
e comecei a gostar e
a partir dai fiz um
curso  especifico
para ser professora
em institutos de
linguas e fiquei e
gosto muito do que
faco.”
(Entrevistado L)

“eu acho que sim
porque eu neste
momento estou 14 a
fazer as compras da
parte da confecdo
lido com alguns
fornecedores porque
eu falo bem com as
pessoas mas nao
gostava de ter uma
profissdio em que

O entrevistado L
refere que a funcao
que se encontra a
exercer neste
momento é a mais
adequada pois
gosta bastante do
que faz.

O entrevistado M
comenta que a
funcéo que executa
é a mais indicada
pois é uma area em

que lida com
pessoas, mas
também tem a
parte

administrativa o
gue vai de encontro

Nao aplicavel (Nesta
dissertagéo néo
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)

Né&o aplicavel (Nesta
dissertagéo néo
existe revisdo da
literatura que aborde
esta tematica)
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Praticas de
Retencao de
Talento

tivesse que lidar
com pessoas sempre
e percebes (...) acho
que no trabalho em
que eu estou € 60% é
estar a frente de um
computador mas
acho que se adequa
bem as minhas
capacidades e
aquilo que gosto de
fazer (...) acho que
esta perfeito (...) t&
um bom equilibrio
entre ter que lidar
com outras pessoas
e ter meu espaco
para se eu tiver que
me focar numa certa
coisa foco e consigo
trabalhar.”
(Entrevistado M)

“No meu caso como
tenho um gestor de

equipa que €
bastante acessivel
estd sempre a
acompanhar

sempre que é
necessario podemos
dizer que € um

gestor de equipa é
um colega de
trabalho mas
também é um
amigo pela pessoa
gue ele é pronto e
ele sendo uma
pessoa  acessivel
ndo tenho nada a
apontar realmente
porque ele esta
sempre la quando é

necessario  sempre
temos um
problema ou

sempre precisamos

aquilo que este
entrevistado

pretende e também
ao que gosta de

fazer.

O entrevistado J
refere que, no seu
caso, ndo tem nada
a sugerir ao gestor
uma vez que este é
bastante presente,
proximo,
compreensivo e
encontra-se
sempre disponivel
para ajudar em
gualquer situacao.

Um lider deve ser
um individuo
altamente
compreensivo e que
seja capaz de criar
empatia com todos
0s restantes colegas
de trabalho. Um
bom lider tem a
capacidade de
extrair o melhor de
cada colaborador.
(Bastiani &
Fabricio, 2019)
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sair uma hora por
algum  problema
pela que a razéo
gue seja nunca ha

problema ele
compreende
sempre e tenta

sempre perceber se
estd tudo bem se
nao esta.”
(Entrevistado J)

“Acho que isto nédo
sei se dara para
aplicar no ensino
porque no ensino
publico aqui ndo ha
retencdo de talento
porque as pessoas
séo colocadas
mediante o tempo de
servico ndo € acho
que ndo € como uma
entidade privada
(...) noés estamos
constantemente  a
concorrer e depois
nos ficamos afetos a

uma escola e,
portanto, por ali
permanecemos €
ndo saimos para
outro local.”

(Entrevistado K)

“tem a ver com
remuneracgao se me
oferecerem (...) um
salario mais alto eu
nem penso duas
vezes porque O
trabalho vai ser os
mesmos amigos
companheiros

fazemos nos dois
sitios e, portanto,
iISSO tem a ver com
a remuneragao e

O entrevistado K
refere que na sua
area de trabalho nédo
existe retencdo de
talento uma vez
que faz parte da
funcéo publica.

O entrevistado L
refere que a
remuneracdo € o
fator mais
importante porque
o trabalho que
executa num
instituto ou noutro
sera sempre
semelhante por isso
este  entrevistado
realca o fator
monetario e a

N&o aplicavel (Nesta
dissertacdo nao
existe revisdo da
literatura que aborde
esta temética)

Este  investigador
refere ainda que o
salario ¢ um dos
aspetos bastante
importantes na
atracéo e retencéo de
talento. (Pinto,
2019)
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também com a o
facto de ser mais
perto ou mais longe
(...) eu ja tenho a
idade que tenho eu
ja estou quase com
50 anos, portanto
aquilo de quando
nés quando nos
comegamos a
trabalhar e fazemos
muito bons amigos
num sitio e depois
ndo queremos sair
desse sitio por causa
desses amigos para
mim isso ja ndo é um
fator que pese assim
tanto.”
(Entrevistado L)

“(...) na empresa
onde estou como séo
pouquinhas elas até
tém muita
liberdade quando é
preciso dar horas
extras elas € que
escolhem se
querem vir mais
cedo ou mais tarde
percebes eu acho
gue isso para elas é

uma mais valia
excelente  porque
elas conseguem

regular o horario
delas mas eu acho
que fazer isso dar
essa liberdade as
pessoas  ajudam
muito que as
pessoas Sintam-se
bem no trabalho
(...) depois tem
sempre o ordenado
se as pessoas estdo
felizes com o que
recebem se as

distancia entre

casa trabalho.

O entrevistado M
comenta que na
empresa onde se
encontra existe uma
grande liberdade e

flexibilidade de
horario e isso ¢
bastante

importante  para

que as pessoas se
sintam bem. Este
entrevistado refere
ainda que o seu
superior  oferece
sempre um boénus
no Natal e sempre

que o salario
minimo é
aumentado ele

aumenta a todos os
colaboradores da
empresa.

Outra estratégia que
um  lider  deve
implementar ¢ a
delegacdo, ou seja,
um lider deve, numa
primeira fase, treinar
0S seus
colaboradores, mas
posteriormente deve
incentivar a
autonomia, para que
0os  colaboradores
possam realizar o
seu trabalho de
forma autonoma e
deliberada. A
autonomia promove
a inovagdo. A
comunicacéo clara e
a partilha de ideias é
outra estratégia que
deve ser tomada em
consideragdo pelos
lideres. A partilha de
informacao ird
contribuir para uma
maior confianga e
comprometimento
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pessoas se sentirem
que estdo a receber
0 que merecem se
estdo a trabalhar
mas estdo a receber
bem suficiente e
justo acho que o
patréo esta sempre
atento a isto e no
meu caso eu recebo
duodécimos  mas
por exemplo tanto
no Natal como nas
férias ele da
sempre um bodnus
as pessoas 0 que
mesmo que seja
tipo 100 ou 200
EUR j& uma
gracinha ndo é e
depois tem é por
exemplo (...)
flexibilidade de
horarios e depois
por exemplo
qgquando o salario
minimo aumenta
ele aumenta a toda
a gente aumenta o
equivalente ao que
0 ordenado minimo
subiu ou seja
naquela empresa
ele sente que deve
fazé-lo dentro das
capacidades da
empresa (...)”
(Entrevistado M)

organizacional.(Zak,
2017)
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Neurociéncias

Impacto nos
Recursos
Humanos

“Nao (...)”
“Sim se permitir ao
pessoal dos
recursos humanos
perceber quando
um funcionario
esta satisfeito com
0 trabalho se néo
esta satisfeito se
estd a  pensar
despedir-se se
calhar  conseguia
prever a demissao
do proprio
funcionario e se
conseguissem

prever isso podiam
tentar perceber
qual é o problema
do funcionario e
tentar ajuda-lo e se
calhar ele ndo quer
sair por ndo gostar
de estar la
simplesmente para
estar com pronto

algum  problemas
pessoais ou
problemas

financeiros e isso
pode leva-lo no caso
a ficar mais
desmotivado e néo
pensar tanto na vida

profissional.”
(Entrevistado J)
“Nao (...).”

“(...) faria todo o
sentido que
existisse uma
relacdo, as pessoas
deveriam ser

recortadas para
desempenhar uma
certa funcdo em
funcdo das suas
caracteristicas as
suas

O entrevistado J
refere que néo tinha
conhecimento
dessa &rea, porem
referiu que seria
importante 0
vinculo entre as
neurociéncias e a
gestdo dos recursos
humanos, pois desta
forma o gestor terd
maior
conhecimento em

relacao aos
comportamentos
dos colaboradores
e assim pode
prever certas
situacOes e
compreender
melhor certos
comportamentos.

O entrevistado K
refere que néo tinha
conhecimento

acerca desta area,
mas referiu que é
importante que
haja uma ligacéo
entre as
neurociéncias e a
gestdo dos recursos
humanos pois
segundo este

A neurociéncia
oferece uma
vantagem verosimil
as empresas, pois
permite  que as
mesmas tenham uma
gestéo mais
eficiente, inclusive a
gestdo de talentos.
No que concerne a
gestdo de talentos,
para além  das
neurociéncias

funcionaram como
catalisador de
talento, sdo também
indispensaveis para
entender 0S
comportamentos dos
seus colaboradores e
assim desta forma
conseguir prever ou

cooperar certos
comportamentos dos
mesmaos. (Ath,
2020)

Como podemos
verificar, esta
ferramenta é
extremamente

essencial para alocar
de forma mais eficaz
0S  cargos  aos
respetivos

colaboradores, pois
como consequéncia
do usufruto desta
ferramenta é
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potencialidades
(...) as pessoas
serem  colocadas
num certo local de
trabalho
desempenhado
certa funcdo em
funcdo das suas
caracteristicas
pessoais (...) acho
que nas entrevistas
seria atil mas ao
longo de toda a
carreira (...) um
estudo prévio das
caracteristicas do
entrevistado para
desempenhar uma
certa funcéo.”
(Entrevistado K)

“Sim (...)”

(...) tudo o que nos
faca compreender
melhor os outros
obviamente  que
ajuda e se um
gestor de recursos
humanos se tiver
algum  problema
com 0S seus
colaboradores e
conseguir perceber
porqgue é que é que
eles estdo a fazer
aquilo qual ¢ a
motivagao que traz
aquele
comportamento
poderd ter uma

entrevistado 0S
colaboradores
deviam

alocados aos
respetivos cargos
de acordo com a
sua personalidade
e  caracteristicas
individuais.  Este
entrevistado refere
também que seria

Ser

interessante se
fosse possivel
usufruir das
ferramentas da
neurociéncia logo
no primeiro
contacto com o

colaborador, ou
seja, na entrevista,
mas também
posteriormente
durante todo o
trabalho do
colaborador na
empresa.

O entrevistado L
refere  que ja
conhecia esta
ciéncia e refere que
seria bastante
interessante incluir
esta ciéncia na
gestdo dos recursos
humanos porque €

a ciéncia que
estuda 0
comportamento

logo se um gestor
tiver mais
conhecimento

nesta area ira
conseguir com
maior  facilidade
decifrar certos

possivel identificar
onde os individuos
podem ser mais
produtivos ou menos
produtivos
consoante as suas
caracteristicas
individuais. Atraves
desta ferramenta é
também possivel
adequar e ajustar os
programas de
formacdo a cada
colaborador.  Esta
ferramenta ird assim

auxiliar o gestor
numa melhor
compreensdo do

comportamento dos
seus colaboradores e
consequentemente
ird auxiliar na gestéo
de talento
direcionada para
cada colaborador,
valorizando sempre
a individualidade de
cada um. (Lim et al.,
2019)

De acordo com o
estudo realizado por
Esteban (2016), a
neurociéncia aliada
as organizacoes,

provocou uma
melhoria

significativa nas
relacbes entre oS

colaboradores, pois
através desta ciéncia
é possivel
compreender de
forma mais explicita
a fisionomia das
relagbes humanas.
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conversa e
melhorar  aquela
situacao

(...) quanto mais
houver
conhecimento

sobre 0
comportamento
humano melhor

nunca sera uma
desvantagem acho
eu.”

(Entrevistado L)

“posso agora estar a
dizer asneiras, mas

para mim
neurociéncia neuro
vem tipo de
conhecimento e
essas coisas nao é
seja é a
neurociéncia é a
ciéncia ligada a
parte do
funcionamento do
cérebro (...)”

eu acho que sim
porque para mim a
pessoa de recursos
humanos (...) tem
que ter uma
aptidao para lidar
pessoas e depois
tem que se saber
lidar com todo tipo
de pessoas ndo € e
se calhar
neurociéncia esta
ai ta saber olhar
para uma pessoa
saber ver o que é
gue aquela pessoa é
em termos de
maneira de ser e
personalidade e
saber lidar com ela
se calhar de uma
forma

comportamentos e
atitudes dos
colaboradores e de
alguma forma ira

conseguir  ajuda-
los da melhor
forma.

O entrevistado M
refere que ja tinha
conhecimento
acerca desta
tematica e afirmou
que esta ciéncia é
fundamental na
area da gestdo dos
recursos humanos
porque neste setor
é fundamental que
0 gestor saiba lidar
o melhor possivel
com todo o tipo de
pessoas, logo com o
auxilio desta
ciéncia sera mais
facil compreender
e lidar com cada
colaborador de
acordo com as suas
caracteristicas
individuais.

Bartkus (2018),
vislumbra o futuro
da gestdio  dos
recursos  humanos
cada vez mais
ajustado a
individualidade de
cada colaborador, ou
seja, cada vez mais €
fundamental que os

responsaveis pelos
recursos  humanos
tenham
conhecimento
suficiente para
compreender a

individualidade de
cada colaborador,
dai a necessidade
emergente de alinhar
e vincular a gestdo
dos recursos
humanos as
neurociéncias.
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completamente
diferente da que
vai lidar com a
pessoa que venha a
seguir porque ja
era uma
personalidade
completamente
diferente (...) estou
a pensar que a
neurociéncia se
adequa a isso ou seja
saber lidar com
cada pessoa saber
estudar cada
pessoa eu acho que
€ muito importante
conseguir  sentir
motivada e la esté e
ganhar aquela
confianga (...) se tu
te sentires bem com
aquela pessoa tu tens
mais liberdade para
dizer olha eu acho
que isto devia mudar
néo me  sinto
confiante aqui néo
me sinto & vontade
aqui e se souberes
que aquela pessoa
vai-te perceber e vai
falar contigo de uma
forma  que tu
percebes e vai falar
contigop de uma
forma que te
interessa acho que é
maravilhoso (...)”
(Entrevistado M)
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1. Analise e Discussdo dos Dados (Gestores de Recursos Humanos e Lideres)

De modo a obtermos uma analise mais pormenorizada e minuciosa das entrevistas
realizadas irei proceder a analise detalhada de cada questdo para obtermos uma melhor
compreensdo em relacdo a temética da dissertacéo.

Em primeira instancia irei analisar as entrevistas realizadas a gestores e lideres em
simultaneo, posteriormente irei proceder a analise das entrevistas aos colaboradores.

Relativamente a primeira questdo, “De que forma contribui para o desenvolvimento
e crescimento dos colaboradores?”, quatro (dois gestores de recursos humanos e dois lideres)
responderam que conversar com os colaboradores e acompanhé-los ao longo da sua carreira
¢ a melhor forma de proporcionar o seu crescimento, pois desta forma conseguem
compreender melhor quais sdo as necessidades e desejos dos mesmos. Quatro dos
entrevistados (um gestor de recursos humanos e trés lideres) referiram que a formacdo era
essencial para o crescimento dos colaboradores e comentaram que elaboravam um plano de
formacéo ajustado aos mesmos. Um dos entrevistados (lider) deu énfase a importancia do
feedback, ou seja, afirmou que constantemente pretendia saber o feedback dos colaboradores
em relacdo ao cargo que executa, as dificuldades encontradas, etc. Outro entrevistado (lider)
afirmou que as recompensas monetéarias sao essenciais, assim como a formacao e o incentivo
a préatica de exercicio fisico. Nesta questdo podemos constatar que a comunicacao, 0
acompanhamento feito ao colaborador e a realizacdo de formacdes sdo os aspetos que foram
mais mencionadas pelos gestores e lideres.

No que concerne a segunda questdo “Recorre a algum tipo de metodologia ou
ferramenta para alocar de forma mais eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?”, seis
dos entrevistados (dois gestores de recursos humanos e quatro lideres) responderam que é
essencial conversar com os colaboradores, avaliar o seu perfil técnico comportamental, fazer
algumas perguntas de triagem, ou seja, tentar compreender, desde logo, a individualidade de
cada colaborador, e assim desta forma ajustar-se a mesma. Um dos entrevistados (gestor de
recursos humanos) referiu que era importante fazer uma gestdo interna e recorrer a
transferéncia entre departamentos quando o colaborador ndo se sente satisfeito na tarefa que
executa. Outro (lider) referiu que depende muito da funcdo, porque as tarefas exigem
diferentes qualificacbes, comportamentos e caracteristicas, porém, este entrevistado

comentou ainda gue recorre as redes sociais e ao linkedin para captar talento para a empresa.
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Por fim, um ultimo (lider) afirmou que deve-se ter em consideracdo as competéncias do
candidato, as suas motivacdes e disponibilidade. Nesta questdo podemos verificar que a
grande parte dos gestores e lideres considera que para alocar de forma eficaz os
colaboradores é essencial conversar com eles e perceber, mediante as suas caracteristicas
individuais, qual a tarefa que se enquadra melhor com o perfil do colaborador. Desta forma,
podemos constatar que nesta questao a palavra de ordem foi “conversar”.

No que diz respeito a terceira questdo “Quais sdo os principais obstaculos na reten¢do
de talento?”, trés dos entrevistados (dois gestores de recursos humanos e um lider) referiram
que os salérios baixos sdo um dos maiores obstaculos na retencdo de talento. Oferta de
melhores condi¢fes noutras empresas foi também um dos fatores mencionado por cinco
entrevistados (dois gestores de recursos humanos e trés lideres). A falta de progressédo de
carreira e a ndo valorizacdo dos colaboradores sdo também outros aspetos referidos por dois
entrevistados (dois lideres). Outros (um gestor de recursos humanos e dois lideres) referiram
também que a carga horéria € também considerada como um obstaculo na retencdo de
talento. Um entrevistado (gestor de recursos humanos) referiu ainda que a dificuldade de
conciliar a vida profissional com a pessoal representava também um grande obstaculo na
retencdo de talento. Um outro entrevistado (gestor de recursos humanos) aferiu que o
ambiente de trabalho também é um dos fatores. Outro ainda respondeu que o facto de os
colaboradores ndo possuirem as caracteristicas mais indicadas para a execucdo da funcao
torna-se também uma barreira na permanéncia dos talentos na empresa. Por fim, um ultimo
(lider), referiu que a falta de ferramentas por parte do lider, e também o facto de ndo
corresponder as expetativas e necessidades dos colaboradores, contribuia para que os
mesmos abandonassem a empresa e desta forma dificultasse a retencdo de talento. Nesta
questdo, apesar de existirem diversas opinides divergentes, foi possivel concluir que cinco
dos entrevistados referiram um aspeto em comum, “oferta de melhores condigdes noutras
empresas”, ou seja, a concorréncia por parte de outras empresas foi 0 fator que mais vezes
foi mencionado pelos entrevistados.

No que concerne a seguinte questdo “Como procede perante um colaborador
desmotivado e insatisfeito?”’, houve uma grande homogeneidade de respostas, pois todos o0s
entrevistados referiram que é essencial nesses casos ter uma conversa clara e sincera com o
colaborador por forma a tentar perceber a razdo dessa desmotivacdo e de seguida tentar
ajudar. Porem, para além da palavra de ordem ser a comunicacao, trés dos entrevistados (um
gestor de recursos humanos e dois lideres) referiram também que perante estes casos

recorrem também a transferéncia entre departamentos, ou seja, tentar compreender onde o
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colaborador se sente mais realizado. Como podemos verificar, nesta questdo houve uma
grande semelhanca nas respostas fornecidas pelos entrevistados, pois todos, para além de
referirem outros aspetos, alegaram que perante um colaborador desmotivado e insatisfeito a
solucdo passaria pela conversa, ou seja, tentar conversar com o colaborador e compreender
as razOes dessa desmotivagéo.

Na seguinte questdo “Conhece o termo Neurociéncia? Se sim, tem algum
conhecimento acerca da relacdo existente entre Neurociéncia e Gestdo de Recursos
Humanos?”, apenas trés entrevistados (um gestor de recursos humanos e dois lideres)
referiram que n&o tém nenhum conhecimento em relacdo a esse tema, porém, apos uma breve
explicagdo dada pelo entrevistador, estes entrevistados reconheceram que as neurociéncias
seriam uma mais-valia para a gestdo dos recursos humanos. Dois dos entrevistados (um lider
e um gestor) referiram que esta ciéncia iria auxiliar na melhor gestdo dos recursos humanos
através das suas ferramentas. Outros dois (um gestor de recursos humanos e um lider)
comentaram que esta ciéncia iria ajudar na melhor compreensdao dos comportamentos dos
colaboradores. Trés dos entrevistados (um gestor de recursos humanos e dois lideres)
afirmaram que as neurociéncias sdo fundamentais para a parte de recrutamento e selecéo e
na melhor alocacgdo dos colaboradores aos respetivos cargos, pois a partir do momento em
que temos maior conhecimento em relacdo as atitudes e comportamentos dos nossos
colaboradores mais facilmente iremos aloca-los aos cargos mais indicados a cada perfil. Um
dos entrevistados (gestor de recursos humanos) referiu ainda que as neurociéncias sao
essenciais na tomada de decisdes. Nesta questdo podemos constatar que a maioria dos
entrevistados ja conhecia este tema e reconhecem que este é bastante importante na gestdo
dos recursos humanos. Apenas trés entrevistados referiram que ndo conheciam esta ciéncia,
no entanto, apds uma breve explicacdo, comentaram que seria bastante interessante que essa
ciéncia se aliasse a gestdo dos recursos humanos, pois seria uma vantagem enorme.

No que concerne a seguinte questdo “Em que vertente da Gestdo dos Recursos
Humanos é que considera que as Neurociéncias irdo ter maior impacto?”’, quatro dos
entrevistados (um gestor de recursos humanos e trés lideres) enfatizaram a importancia das
neurociéncias na parte do recrutamento e selecdo, ou seja, estes entrevistados referiram que
esta ciéncia nesta fase inicial € fundamental para conseguir captar os perfis mais indicados
para a funcdo que se pretende recrutar. Um destes entrevistados refere ainda que a leitura
das expressbes faciais € fundamental para conseguirmos compreender melhor certos
comportamentos. Seis (dois gestores de recursos humanos e quatro lideres) comentaram que

esta ciéncia iria auxiliar também em todas as fases, ou seja, é fundamental no
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acompanhamento de todo o processo do colaborador enquanto este trabalha na empresa. Um
dos entrevistados (lider) referiu que as neurociéncias irdo ter maior impacto na parte
emocional e motivacional do colaborador, o que é fundamental, pois se um colaborador
estiver desmotivado ou entdo emocionalmente em baixo, ndo consegue ser tdo eficiente.
Outro ainda (gestor de recursos humanos) referiu que as neurociéncias tém um grande
Impacto, especialmente no comprometimento dos colaboradores com a empresa. Nesta
questdo podemos verificar que grande parte dos entrevistados referiram que as neurociéncias
teriam um grande impacto em todas as fases, ou seja, ndo sO na parte de recrutamento e
selecdo, mas também posteriormente quando o colaborador ja se encontra a executar as
tarefas na empresa. Porém, trés dos entrevistados referiram que na parte de recrutamento e
selecdo teria um impacto maior.

Em relacdo a seguinte questao “Considera que as Neurociéncias irdo auxiliar os
gestores na melhor compreensdo dos comportamentos dos respetivos colaboradores?”’
verificou-se uma grande homogeneidade nas respostas, pois todos os entrevistados referiram
que consideravam que as neurociéncias iriam auxiliar os gestores na melhor compreenséo
dos comportamentos dos respetivos colaboradores. Para alem de uma resposta unanime e
afirmativa, um dos entrevistados (gestor de recursos humanos) referiu que para além da
melhor compreensdo, 0s gestores através das neurociéncias iriam ser capazes de
posteriormente lidar melhor com cada colaborador e também alocar de forma mais eficaz os
respetivos colaboradores. Por fim, um ultimo (lider) deu énfase a importancia desta ciéncia
na compreensdo dos colaboradores, mas especialmente numa fase inicial, ou seja, no
recrutamento e selecdo, pois ao contrario de todos os outros entrevistados, este referiu que
ndo se justificava o auxilio desta ciéncia no acompanhamento dos colaboradores ao longo
de todo o seu trabalho, mas sim apenas no recrutamento e selecdo. Nesta questdo podemos
assim verificar que houve novamente uma grande semelhanca nas respostas, pois todos 0s
entrevistados referiram que as neurociéncias sdo um grande auxilio na compreensdo dos
comportamentos dos colaboradores, porém, um dos entrevistados referiu que as
neurociéncias tém um maior impacto no recrutamento, pois apds o recrutamento e selegéo,
segundo o entrevistado, ndo se justifica o recurso a esta ciéncia na gestdo dos recursos
humanos.

Por fim, na tltima questdo “Considera que as Neurociéncias podem auxiliar na
retencdo de talento?”, temos novamente grandes semelhangas nas respostas dos
entrevistados, pois apenas um entrevistado (gestor de recursos humanos) referiu que as

neurociéncia ndo iriam auxiliar na retencédo de talento, pois neste caso, como se trata de um
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setor publico, o entrevistado referiu que neste setor as neurociéncias ndao auxiliam na
retencao de talento porque a grande parte dos colaboradores abandonam este setor devido as
condicdes salariais, ndo dando a neurociéncia nenhum contributo. Porém, todos os restantes
entrevistados (dois gestores de recursos humanos e seis lideres) referiram que as
neurociéncias eram capazes de auxiliar na retencdo de talento. Sete dos entrevistados
afirmaram que através das neurociéncias iriam compreender melhor os comportamentos dos
colaboradores e desta forma iriam mais facilmente conseguir reté-los nas organizacdes. Para
além da compreensao do comportamento, dois dos entrevistados referiram que com o recurso
as neurociéncias conseguiam com maior facilidade corresponder as suas necessidades. Trés
referirem ainda que atraves das neurociéncias conseguiam alocar melhor o0s seus
colaboradores, logo a probabilidade de este querer sair da organizacao ja seria menor. Por
fim, um dltimo comentou que dependia da funcdo, pois cada funcdo exige diferentes
caracteristicas. Nesta questdo, podemos concluir que todos os entrevistados, a excec¢do de
um, referiram que as neurociéncias seriam um grande auxilio na retencédo de talento. O outro
entrevistado comentou que as neurociéncias ndo conseguiam auxiliar a retencdo de talento.
Este baseou-se no seu caso, pois encontra-se inserido no setor publico e refere que neste
setor as neurociéncias ndo conseguem reter talento, pois a maior parte do abandono do
talento deve-se ao salario. Porém, o mesmo referiu que no setor privado considera que as

neurociéncias seriam um grande auxilio na retencdo de talento.

4.2. Analise e Discussao dos dados (Colaboradores)

No que concerne a primeira questao “Quais sdo 0s aspetos mais valorizados na vida
profissional?”, dois dos entrevistados referiram que o horéario flexivel era um dos aspetos
mais valorizados. Trés aferiram também que o bom ambiente de trabalho, ou seja, entre
colegas e chefias, era um dos fatores mais valorizados. Dois dos entrevistados comentaram
que boas condicdes de trabalho também eram consideradas como fator com bastante
relevancia para os mesmos. Um referiu que o respeito por parte dos seus superiores,
liberdade na tomada de decisGes e o retorno financeiro, eram os aspetos mais valorizados.
Por fim, um altimo afirmou que um dos aspetos que considerava mais importante era o
trabalho em equipa. Nesta questdo houve uma grande variedade de respostas, porém o fator
que foi mais vezes mencionado foi 0 bom ambiente de trabalho, ou seja, bom ambiente e

boa relacéo entre colegas e também com chefias.
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Relativamente & segunda questdo, “Considera que esses mesmos aspetos que referiu
anteriormente estdo a ser cumpridos pela empresa onde trabalha?”, apenas um referiu que
ndo estdo a ser cumpridos, uma vez que nao ha boas condicdes de trabalhos, o horério de
trabalho ndo é flexivel e ndo existem recursos materiais suficientes para desempenhar um
bom trabalho, no entanto, o ambiente entre colegas € bom. Todos os restantes entrevistados
afirmaram que os aspetos que referiram anteriormente estavam a ser cumpridos pela
empresa. Nesta questdo podemos constatar que a maioria dos colaboradores se encontram
satisfeitos no seu local de trabalho.

Na terceira questdo “Quais sdo as regalias e beneficios oferecidos pela empresa?
Considera suficientes?”, dois dos entrevistados referiram que sim, pois um deles comentou
que tinha seguro de saude, prémio anual sempre que 0s objetivos eram atingidos e
teletrabalho. O outro comentou também que tinha grande liberdade e flexibilidade no
horério, que considerava um beneficio muito importante. Os outros dois entrevistados
afirmaram que ndo existiam muitos beneficios, porém um deles acrescentou que as
interrupcBes permitiam algum espaco livre, 0o que poderia considerar como uma regalia
comparativamente as outras profissdes. Por fim, outro referiu que apesar de néo existirem
grandes beneficios, o facto de ter um horério de trabalho apenas da parte da tarde permitia o
usufruto de mais tempo livre durante a manha e o inicio da tarde. Nesta questdo podemos
verificar que dois colaboradores encontram-se satisfeitos com os beneficios oferecidos pelas
empresas, porém os outros dois referiram que os beneficios oferecidos pelas empresas onde
trabalham néo s&o suficientes.

Em relacdo a quarta questdo, “Considera que a funcdo que se encontra a exercer
atualmente € a mais adequada ao seu perfil?”, todos os entrevistados referiram que se
encontram na funcdo mais adequada ao seu perfil e gostam bastante do que fazem. Porém,
um dos entrevistados comentou que neste momento trocaria de setor, porém dentro da sua
area ndo trocaria de funcdo. Nesta questdo verificamos também que a grande parte encontra-
se na funcdo mais adequada ao seu perfil.

Na questdo cinco, “Que praticas de retengdo de talento sugeria aos gestores?”, dois
dos entrevistados referiram que neste momento ndo tém nada a sugerir aos gestores. Um
destes referiu ter um gestor de equipa bastante compreensivel, flexivel, acessivel e amigo e
o outro referiu que o gestor da sua empresa dava bastante liberdade e flexibilidade de horario,
usufruiam de bénus durante o ano, e por isso, neste momento nao tinha nada a sugerir ao
mesmo. Um dos entrevistados referiu que ndo se aplicaria no seu caso porque como trabalha

no ensino, na sua opinido, ndo existe retencao de talento porque os professores concorrem e

110



ficam afetos a determinada escola. Por fim, um udltimo afirmou que a remuneracdo e a
distancia de casa/trabalho eram dois dos aspetos fundamentais para reter talento.
Relativamente a ultima questdo, “Conhece o termo neurociéncia? Se sim, tem algum
conhecimento acerca da relacdo existente entre Neurociéncia e Gestdo de Recursos
Humanos?”, dois dos entrevistados afirmaram que ndo conheciam este tema, mas ap6s uma
breve explicagéo, referiram que a neurociéncia seria bastante interessante se fosse aplicada
a gestdo dos recursos humanos, para desta forma permitir uma melhor compreensdo do
comportamento humano. Um destes entrevistados referiu ainda que através da neurociéncia
podia posteriormente prever certas situagoes e compreender melhor o comportamento
humano. Um outro comentou que os individuos deviam ser recrutados segundo as suas
caracteristicas individuais, podendo o gestor mais facilmente alocar os colaboradores aos
cargos mais indicados aos mesmos. Os restantes entrevistados referiram que ja conheciam
esta tematica e comentaram que era bastante importante o vinculo entre as neurociéncias e a
gestdo dos recursos humanos. Estes dois entrevistados referiram também que usufruindo das
ferramentas da neurociéncia o gestor estaria mais apto para lidar com os colaboradores, pois
iriam, com maior facilidade, ter em consideracdo a individualidade de cada um e desta forma

adaptar-se com maior pericia a cada colaborador.
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5. CONCLUSAO

Tendo em consideracdo a componente préatica, podemos concluir que nas entrevistas
realizadas aos gestores de recursos humanos e lideres, a maior parte acompanha a carreira
dos seus colaboradores e ddo possibilidade de formacdo aos mesmos. Para alocar os
colaboradores aos respetivos cargos, a maioria dos gestores de recursos humanos e lideres
recorre & comunicacéo clara e simples, e desta forma, tenta conhecer melhor o colaborador
de forma a avaliar o seu perfil técnico comportamental para posteriormente direciona-lo para
0 cargo mais indicado. Os salarios baixos e a concorréncia das empresas com melhores
condigdes sdo dos aspetos mais referidos relativamente aos maiores obstaculos na retencéo
de talento. Perante colaboradores desmotivados, a grande parte dos entrevistados referiram
que o segredo passaria pela conversa com os colaboradores para entender qual é a razédo
dessa insatisfacdo, para posteriormente tentar ajudar da melhor forma possivel.
Relativamente ao conhecimento das neurociéncias, dos nove entrevistados, apenas trés
referiram que ndo conheciam este tema, porém apos uma breve explicacdo fornecida pelo
entrevistador, afirmaram que as neurociéncias seriam muito importantes na gestdo dos
recursos humanos para melhor compreensdo dos comportamentos e atitudes dos
colaboradores. A grande parte dos entrevistados referiram que as neurociéncias teriam um
maior impacto no recrutamento e selecdo. Porém, todos afirmaram que as neurociéncias
iriam auxiliar na retencédo de talento, a exce¢do de um entrevistado que afirmou que no seu
caso, que trabalha no setor publico, a grande parte dos talentos abandonam o setor publico
pelos salarios baixos, e nesse caso a neurociéncia ndo iria auxiliar.

No que concerne as entrevistas realizadas aos colaboradores, a maioria referiu que
um bom ambiente de trabalho era um dos aspetos mais valorizados na vida profissional.
Apenas um dos entrevistados referiu que os aspetos que mais valoriza na vida profissional
ndo estdo a ser correspondidos pela empresa onde trabalha. Em relagdo aos beneficios
oferecidos pela empresa, apenas dois comentaram que ndo eram suficientes. Todos 0s
entrevistados afirmaram que a fungdo que se encontram a exercer é a mais adequada ao seu
perfil. Relativamente aos conselhos sugeridos aos gestores, dois referiram que ndo tinham
nada a sugerir, porém um outro entrevistado referiu que o salario mais alto e uma menor
distancia de casa trabalho é algo que é bastante valorizado por este. Outro entrevistado que
trabalha no setor publico afirmou ainda que esta questdo ndo se aplicava. No que concerne

ao conhecimento das neurociéncias, dois afirmaram que tinham algum conhecimento em
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relagdo ao mesmo, porém os restantes dois entrevistados afirmaram que ndo conheciam este
tema. Todos referiram que seria bastante importante o vinculo das neurociéncias com a
gestdo dos recursos humanos, pois desta forma, os gestores iriam ter maior conhecimento do
comportamento humano e assim iriam ter uma maior facilidade de os compreender melhor.

A maioria dos entrevistados selecionados para esta investigagdo encontram-se
inseridos no setor privado. Porém, decidi também entrevistar alguns individuos pertencentes
ao setor publico. Desta forma, posso concluir que as neurociéncias sdo fundamentais em
ambos os setores. Podemos verificar, através dos resultados, que hd maior liberdade de
implementacdo destas praticas no setor privado, pois ndo existem tantas limitagdes. Porém,
considero que as neurociéncias seriam também bastante interessantes se fossem aplicadas ao
setor pablico que se encontra bastante limitado, e dentro das suas limitacGes as neurociéncias
poderiam vir a ser um impulsionador nesse setor.

Gostaria de salientar que foram realizadas treze entrevistas, atingindo-se o ponto de
saturacdo, ou seja, nenhuma outra entrevista poderia acrescentar valor ao estudo, logo ao
final de treze entrevistas foi suspensa a insercdo de novos participantes.

Posso constatar que a grande parte das respostas fornecidas pelos entrevistados vao
de encontro a revisdo da literatura. Relativamente & questdo de investigagdo principal
(conhecimento das neurociéncias e a sua importancia), posso concluir que a componente
pratica vai de encontro a componente tedrica, ou seja, verifica-se que a grande parte dos
gestores/lideres tém conhecimento acerca desta tematica, porém consideram que é ainda um
tema pouco explorado. Os mesmos referiram ainda que seria bastante interessante que este
tema ganhasse mais notoriedade nas empresas para que 0s mesmos possam gerir melhor os
seus colaboradores. Estes resultados obtidos através da componente pratica, como ja referi
anteriormente, sdo confirmados também pela reviséo da literatura, nomeadamente: Segundo
0 estudo realizado por Bastiani & Fabricio (2019) ja ha gestores a usufruir de ferramentas
da neurociéncia na gestdo, porém, a maioria destes profissionais confessou que ainda ndo
tinham conhecimento suficiente sobre 0 mesmo, e por isso reconhecem que poderdo estar a
utilizar estas ferramentas de forma incorreta. Verificou-se, ainda neste estudo, que grande
parte dos gestores encontram-se lGcidos em relacdo a importancia da autonomia e confianga
que deve ser incumbida aos colaboradores, porém, constatou-se que nenhum destes gestores
aborda o tema autoconhecimento.

Gostaria também de salientar que um dos entrevistados mencionou, numa das
questdes, algo bastante relevante para esta investigacdo ao afirmar que apesar de nunca ter

trabalhado com as ferramentas da neurociéncia, tem conhecimento de um colega que ja
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usufruiu das mesmas. Este entrevistado refere que no local de trabalho onde este seu colega
se encontrava realizavam exames médicos aos colaboradores com o principal intuito de
compreender em que tarefas é que os colaboradores iriam ter maiores niveis de stress e em
que tarefas ou situacdes iriam conseguir reagir melhor. Desta forma, podemos concluir que
apesar desta situacao se ter verificado num Hotel em Londres, as neurociéncias séo cada vez
mais uma tendéncia no mercado de trabalho.

No que concerne as proposicdes de investigacdo, a componente pratica conseguiu

dar resposta a todas elas, nomeadamente:

e “propde-se a compreensdo e a consciencializagdo dos gestores de recursos humanos
na importancia da compreensdao dos comportamentos dos colaboradores.” (Em
relacdo a esta proposicao constata-se que todos os gestores de recursos humanos se
encontram consciencializados com a importancia da compreensdo do
comportamento humano, pois todos referiram que seria uma area que iria auxiliar na
melhor gestdo dos seus colaboradores, porém comentaram que é ainda uma area

pouco explorada).

e “propde-se a compreensdo e a consciencializacdo dos lideres na compreensdo dos
colaboradores.” (Em relagdo a esta proposi¢do constata-se exatamente 0 mesmo da
proposicdo anterior, pois todos os lideres comentaram que as neurociéncias seriam
bastante importantes na melhor compreensao dos colaboradores e desta forma seria

uma mais-valia na gestdo dos mesmos).

e “propde-se compreender de que forma as neurociéncias podem contribuir para a
retengdo de talento.” (Em relagdo a esta proposi¢do constata-se que, segundo 0s
entrevistados, as neurociéncias podem contribuir para a retencdo de talento na
medida em que a partir das neurociéncias o gestor ird ser mais eficiente no
recrutamento e selecdo, posteriormente ird conseguir alocar de forma mais eficaz os
seus colaboradores e desta forma, como conhece melhor o colaborador na sua
individualidade, consegue com maior pericia, corresponder as suas expetativas e
desejos. Como ilagédo, podemos assim constatar que as neurociéncias serdo sempre

um auxilio enorme na retencéo de talento).
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6. LIMITACOES DO ESTUDO

A maior limitac&o sentida foi a escassez de informagdo relativamente a esta tematica,
pois trata-se de um tema com carater exploratério, ou seja, € um tema ainda pouco
investigado, 0 que acarretou uma limitacdo na parte da componente tedrica. Outra
dificuldade sentida foi também aceder a gestores e lideres de grandes empresas que dariam
um enorme contributo para este estudo e ao qual ndo foi possivel. Desta forma, verificou-se
que a populacdo do estudo, apesar de ter conhecimento desta ciéncia, ainda ndo usufruem de

ferramentas especificas da mesma, revelando-se uma limitacdo na compreenséo do estudo.

7. RECOMENDACOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Para finalizar, gostaria de salientar que seria bastante interessante se esta investigacao
fosse aplicada em grandes empresas para compreender melhor os mecanismos e ferramentas
que estdo a ser utilizadas, no entanto, ndo foi possivel devido a dificuldade de aceder a
gestores e lideres de empresas desta dimensdo.

Considero também que seria extremamente interessante se fosse possivel estudar este
tema a partir de uma pesquisa experimental, ou seja, realizar este estudo num laboratério

onde fosse possivel realizar testes e analisar os resultados dos mesmos.
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9. ANEXOS

9.1. Anexo |- Guiao de entrevista

9.1.1 Guido de Entrevista (Lideres e Gestores de Recursos Humanos)

De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?
Recorre a algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais eficaz
os colaboradores aos respetivos cargos?

Quais sdo os principais obstaculos na retencdo de talento?

Como procede perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

Conhece o termo Neurociéncia? Se sim, tem algum conhecimento acerca da relagcéo
existente entre Neurociéncia e Gestdo de Recursos Humanos?

Em que vertente da Gestdo dos Recursos Humanos é que considera que as
Neurociéncias irdo ter um maior impacto?

Considera que as Neurociéncias auxiliam os gestores na melhor compreensédo dos
comportamentos dos respetivos colaboradores?

Considera que as Neurociéncias podem auxiliar na retencédo de talento?

9.1.2. Guido de Entrevista (Colaboradores)

Quais sdo o0s aspetos que mais valoriza na vida profissional?

Considera que esses mesmos aspetos que referiu anteriormente estao a ser cumpridos
pela empresa onde trabalha?

Quais sdo as regalias e beneficios oferecidos pela empresa? Considera suficientes?
Considera que a funcéo que se encontra a exercer atualmente é a mais adequada ao
seu perfil?

Que préticas de retencdo de talento sugeria aos gestores?

Conhece o termo Neurociéncia? Se sim, tem algum conhecimento acerca da relacéo
existente entre Neurociéncia e Gestao de Recursos Humanos?

O que pensa sobre esta tematica?



9.2.Anexos I1- Entrevistas

9.2.1. Transcrigdo das Entrevistas

9.2.1.1. Entrevistado A

1. Género
FX)M ()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Diretora de Recursos Humanos



Entrevistador(E): De que forma contribui para desenvolvimento e crescimentos dos

colaboradores?

Gestor(G): Tento ser o mais aberta possivel tento conversar com as pessoas, ser amiga e
quando chamo atencdo ser delicada, e penso que € isso que me faz contribuir para que eles

gostem de trabalhar no local e eu acho que a forma ideal é conversar com eles.
(E): Entdo é conversar e perceber as necessidades deles?

(G): sim penso que sim, esse é 0 mais importante e depois também saber gerir bem e ir
acompanhando o trabalho deles e falando com eles conversando penso eu que se houver uma

boa empatia entre os dois que o trabalho fica mais facilitado para eles e para mim também.

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar forma mais eficazes

colaboradores aos respetivos cargos?

(G): Conversar com eles, ser simpaética, ver quando eles tém algum problema, tentar falar
com eles pessoalmente, e ndo lidar com os colaboradores de uma forma toda igual, ver quais
sdo as necessidades de cada um, e mediante as necessidades de cada um tentar se puder

ajuda-los para eles também se sentirem bem no trabalho.

(E): Ou seja, entdo pode ser também aqui o pode ajudar € conhecer a0 maximo entdo o

colaborador?
(G): Sim.
(E): Para tentar depois distribuir os cargos da melhor forma, ndo é?

(G): Sim conhecendo-o0s melhores depois também consigo a ver quais sdo as necessidades
que eles tém e entdo coloca-los de forma que que o satisfaca a eles e para mim também tem

que olhar ou um lado da empresa.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talentos?

(G): Um deles é por exemplo ambiente de trabalho ndo ser melhor néo é ou baixos salarios
por vezes, ofertas de outros sitios com melhores salarios melhores condicdes e por ver as
pessoas hoje em dia também estdo estdo mais exigentes, e estdo eternamente insatisfeitas,
querem sempre melhor querem ser melhor e por vezes querem mudar nunca estdo querem

sempre mais estdo a espera de melhor. Penso eu que a primeira coisa tem a ver com um bom



ambiente no local de trabalho por vezes também o sal&rio ndo é mas penso que é isso

havendo um bom ambiente faz com que o colaborador fique na empresa.
(E): Como procede perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(G): A primeira coisa € tentar conversar com ela e ver onde € que vem essa insatisfacao,
porque é que ele esta assim e isso e se puder resolver resolvemos caso por vezes pode ser
por motivos pessoais ou outros motivos que ndo se possa ajudar mas € por ai € tentar ver
porque € que ele esta insatisfeito se é por motivos pessoais e por motivos da empresa e tentar
ajuda-lo para que ele fique se for bom colaborador tentamos fazer tudo por tudo para ele
ficar, e dizer que ele tem coisas positivas ver o lado positivo dele para tentar manté-lo, na
empresa um dos problemas agora de jovens e tudo é trabalharem s&o qualificados e por vezes
vao trabalhar e o salario ndo corresponde no fundo a sua graduacédo, por vezes isso faz com

que eles se sintam desmotivadas.
(E): conhece o termo neurociéncia?
(G): Nao.

(E): Neurociéncia basicamente é um campo cientifico que se dedica ao estudo do sistema
nervoso, ou seja, funcionamento do cérebro, debrucga-se sobre as emocGes, memoria etc.
entdo depois desta breve explicacdo gostaria dissesse se isto pode estar aqui ou pode ter

alguma importancia ou nao na gestdo dos recursos humanos?
(G): Eu acho que tem bastante.
(E): E porqué?

(G): Se esta a dizer que a neurociéncia estuda o individuo nas suas emoc¢des pode nos ajudar
a contratar as pessoas e numa entrevista tentar fazer perguntas que nds consigamos ter uma
resposta do funcionario quer entrar se é para que local € que o vamos colocar onde é que ele

se sente mais a vontade e isso ajuda na colocagéo de pessoal penso que sim.

(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos é que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto vertente?

(G): Eu penso que ela deve ser importante muito importante no recrutamento, mas depois
mesmo nas outras areas acho que também é importante, quando os funcionarios trabalham e
se ndés soubermos estivermos dentro da este estudo também ajuda as vezes a ver um

colaborador que nédo esteja satisfeito e conversar com ele. Podemos também reparar nas



expressdes faciais, ou no seu comportamento e entdo tentamos recrutar a melhor pessoa e no
proprio emprego se tivermos conhecimento desse do tema das neurociéncias por vezes
podemos prever certas situacdes conflituosas ou antecipar situacGes que poderiam ser
desagradaveis, porque temos conhecimento nessa area penso que ajuda em qualquer em
qualquer etapa ou recrutamento ou no préprio emprego a pessoa estando a trabalhar tendo
conhecimento da neurociéncia é sempre uma mais valia para nds conseguirmos que 0

trabalhador dé melhor de si e tentar ajudar quando ele esta com problemas.

(E): Considera que as neurociéncias auxiliam os gestores na melhor compreenséo dos

comportamentos respetivos colaboradores?

(G): Sim se a neurociéncia é o estudo do comportamento humano claro que é uma mais-
valia para conseguirmos ver o comportamento da pessoa e saber como lidar com ela, por
exemplo, se tivermos uma pessoa conflituosa a neurociéncia ajuda-nos a tentar conhecer o
problema daquela pessoa ou tentar muda-la de local ou até em dltimo recurso despedi-la e
talvez outras pessoas que até entram para um servigo mais basico e ver ali potencial na pessoa

e promové-lo, portanto, ajuda sempre.
(E): Ou seja, é sempre uma mais-valia?

(G): E sempre para uma mais-valia para para o recrutamento nio s pessoalmente, mas

também ao longo do trabalho para mantermos um bom ambiente entre os colaboradores.
(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar na retencgéo de talentos?

(G): Sim considero porque € que o facto de ter mais conhecimentos nessa area vai me ajudar

a ter mais argumentos para convencer o colaborador a ficar na empresa.

(E): Ou seja, se conhecer melhor colaborador ndo é e alguma forma consegue ter mais

argumentos para fazer com que ele fique?

(G): Sim e isso mesmo, tendo conhecimento e conhecé-lo bem ao colaborador e com ajudas
e da neurociéncia vai, mesmo para tentar conversar com ele e conseguir leva-lo e convencé-

lo que o melhor é ficar na empresa.



9.2.1.2.. Entrevistado B

1. Género
FX)M()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Bésico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Diretora de Recursos Humanos



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(G): Portanto aqui nés temos essencialmente apostado na formacdo e basicamente é a
formacéo a formacdo transversal a organizacao porque nao existia de facto nenhum plano de
formagdo instituido n&o existe e, portanto, nds desde 2020 estamos a tentar estamos a tentar
que consigamos chegar a todo tipo de formacdo necesséria para que o cada trabalhador
consiga desenvolver determinadas competéncias que ainda ndo desenvolveu ou entdo uma

reciclagem a essas competéncias € isso que estamos a fazer ok

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais

eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(G): Portanto n6s sendo uma autarquia local somos obrigados a publicitar os nossos lugares
vagos numa bolsa nacional o que faz com que todos e quaisquer pessoas possam concorrer
a esse concurso tentamos sempre escolher os melhores como abrimos o procedimento e a
caracterizagdo, imagino que nos temos um lugar de técnico superior de informatica claro que
as pessoas que tém licenciatura em informatica vao concorrer dentro do dos que concorreram
nos vamos escolher os melhores, internamente o que acontece € que temos VArios recursos
humanos ou por insatisfacdo ou por necessidade de progressdo ou por pronto porque
quererem alcangar outras outras outras carreiras e outros outros fungdes acabamos por tentar
fazer uma gestéo interna quando temos um lugar vago que preencha determinados requisitos
e que ndo tenhamos que o colocar a bolsa nacional, tentar fazer uma entrevista perceber se
tém competéncias que tém qualificacdo se relne os requisitos do perfil para aquilo que, é

este o tipo de método digamos assim.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talento?

(G): Os principais o principal nesta medida é a remuneracdo, as carreiras na funcao publica
estagnaram e, portanto, um técnico superior ser muito mal pago num organismo publico,
enguanto que no privado ha outras, as carreiras tém estdo com outros valores com outras
digamos com os prémios que nds ndo damos enquanto que as pessoas s6 procuram a funcéo

publica hoje em dia pela estabilidade s e apenas pela estabilidade.
(E): Porque a nivel de outros beneficios e regalias ndo ndo existe muito nao é?

(G): E assim neste momento os salarios estdo muito abaixo da média e se formos para uma
multinacional vamos encontrar valores muito mais altos para pessoas qualificadas e portanto

neste momento é mesmo o principal obstaculo é a estagnacéo das carreiras porque 0S N0ssos



beneficios 0 que é que eles sdo nos nos é a estabilidade é ter um emprego para a vida isso
sim mas, depois por outro lado n6s para conseguirmos progredir na carreira precisamos no
minimo 10 anos engquanto enquanto que no privado se o chefe o patrdo ou o gerente achar
que aquela pessoa até esta desempenhar um bom um bom um bom desempenho conseguiu
determinados objetivos pode livremente aumentar ndo &, pode dar um prémio pode aumentar

0 salario portanto € muito mais simples do que connosco sem davida.
(E): Como procedo perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(G): Neste momento o que nos temos verificado nos nossos trabalhadores desmotivados é
mesmo o facto de eles estarem a ser mal pagos isso € uma vertente depois temos outro
conjunto de trabalhadores que deseja novas fungdes esses sdo faceis nos dentro da nossa
organica tentamos encontrar uma forma de funcdes que vdo de encontro aquilo aquela
expectativa porque a pessoa investiu num curso profissional ou no curso superior e depois
pretende ndo é ter o retorno e esses temos alguns desses desmotivados que faz com que nés
dentro das limitacGes que temos que consigamos corresponder aqueles que estdo
desmotivados em relacdo ao salario porque temos muitos é muito complicado € muito
complicado nés temos muitas limitagcbes ndo podemos dar um prémio porque nos apetece
noés ndo podemos e portanto, neste momento o que temos feito € mesmo como 0s
trabalhadores ndo tinham formacdo continua estamos a apostar na parte da formacao para
tentar também, mas n6s somos um sistema muito complicado, ndo sei € um sistema muito

complicado.
(E): Conhece o termo neurociéncia?
(G): Sim, mais ou menos, sim.

(E): E acha que a neurociéncia pode ter alguma coisa a ver ou ter uma relagdo com a gestao

dos recursos humanos?

(G): Sim, porque eu acho que a neurociéncia estuda o comportamento das pessoas nao &,
acho que tem uma vertente que estuda o comportamento das pessoas e portanto o
comportamento gera comportamento nos trabalhamos com pessoas nédo €, diariamente temos
gue medir aqui ou seja temos que ter atitudes adequadas para a atitude que temos perante
nos, se a neurociéncia que estuda o comportamento das pessoas vao nos dar ferramentas com

certeza para nos gerirmos melhor as nossas pessoas nao €, eu acho que € por ai é ndo €?

(E): E, é isso mesmo.



(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos é que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto?
(G): Hmm, siléncio.

(E): Vertente no sentido de sera que € mais por exemplo numa uma parte inicial e durante

todo o trabalho do colaborador?

(G): Eu acho que aqui se calhar é mais ndo ndo ndo na parte do recrutamento nem na parte
selecdo, acho que ndo mas acho que depois na parte continua do acompanhamento ao
trabalhador porque é que ele tem este comportamento porque € que ele tem aquele o que é
que n6s podemos mudar o que € que nés podemos mudar dentro da organizacao para que ele
reflita outro comportamento acho que acho que € um é no processo continuo, Ndo nNo processo
inicial, que é no processo depois do acompanhamento do trabalhador porque nés quando
estamos a gerir pessoas nds nunca nos podemos esquecer dos objetivos estratégicos da nossa
empresa temos um conjunto de objetivos e o que nds queremos é chegar aqueles objetivos
mas depois temos os trabalhadores que tém determinados objetivos e portanto se n6s nao
conciliarmos estes dois objetivos nds ndo vamos conseguir resultados e portanto se nds
conseguirmos despoletar nos trabalhadores comportamentos que atinjam os objetivos deles
pessoais e que esses vao atingir os da organizacao acho que as neurociéncias tém um impacto

fundamental nessa fase, ndo na fase inicial se calhar.

(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar os gestores na melhor

compreensao do comportamento dos respetivos colaboradores?

(G): E ai mesmo que eu estava a falar, eu acho que sim porque nés enquanto funcéo publica
nos na parte do recrutamento e selecdo temos um conjunto de regras que temos gue seguir e
que ndo podemos muito fugir e ai pode nos ajudar a analisar o comportamento de uma pessoa
numa entrevista mas uma entrevista sdo 15 minutos o que é que eu vou tirar de 15 minutos
ndo e, pronto depois no processo de integracdo de de acompanhamento monitorizagdo de
querermos atingir determinados objetivos ai acho que nds gestores se nos tivermos formacgéo
e se nos conhecemos 0 que sdo as neurociéncias podemos tirar delas e p6r na pratica, sim

iamos tirar muita muitos melhores resultados sem davida
(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar na retengdo de talento?

(G): Eu acho que ndo na funcdo publica porque 0 nosso problema é nos conseguirmos

motivar trabalhadores atrair trabalhadores bons e nds logo a partida ndo os conseguimos



atrair pelo salério certo, € a minha perspetiva depois podem ser em certa medida auxiliar-
nos na motivacao diéria ndo € na motivacao pratica apesar de hoje em dia as pessoas 0 que
querem € ganhar bem também, aqui ha uma dualidade até pode ajudar atencdo até pode
ajudar em manter aqui os melhores profissionais muitos muitos dos melhores profissionais
saem para terem remuneragdes mais altas ndo tem haver esta a perceber, as vezes alguns
que saem projetos aliciantes etc. mas a maior parte o0 que tem acontecido aqui nos ultimos
3/4 anos € que as pessoas saem a procura de novas carreiras e quando v&o a procura de novas
carreiras muitas delas estdo associados a salarios mais altos, no setor publico é mais
complicado no setor privado eles conseguem de outra forma percebe, estudar o
comportamento dos trabalhadores e tentar perceber o que é que 0s desmotiva o que é que 0s
motiva, se for a desmotivacdo associada ao salario nés ndo conseguimos fazer muito, no
setor privado ja consegue, se tiver essa intencdo ao nivel da motivacdo que ndo esteja
relacionada com o salario sim ai sim acho que sim e também temos a formacé&o direcionada
um pouco para a parte comportamental que pode, agora na retencdo de talento é que me
deixa na duvida porque depois 0 nosso publico alvo com que trabalhamos normalmente os
melhores ndo ficam ou ficam em cargos de chefia ou saem para ganharem mais percebe é a

nessa perspetiva Inés.



9.2.1.3. Entrevistado C

1. Género
FOXOM()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos (X)
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Diretora de Recursos Humanos



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(G): Mais do que alocar algum colaborador qualificado e competente para determinada
funcdo, € fundamental mantermos uma posicdo de acompanhamento ao longo de todo o
processo. Hmm, através deste, muitas muitas das vezes se torna possivel percecionar novas
novas competéncias, necessidades e expectativas que permitirdo o desenvolvimento na
carreira e a devida compensacéo, e e acaba por contribuir desta forma para o crescimento,

mais satisfacdo e valorizacdo dos recursos humanos internos.
(E): Hmm, ok.

(G): A par disto, é de extrema importancia a aposta na formacdo qualificada dos nossos
colaboradores, através de formacgdes que realmente vdo ao encontro das suas necessidades e
desenvolvem caracteristicas chave para o melhor desempenho diério dos colaboradores. Na
minha visdo, eu eu acho que o reconhecimento da dedicagédo e da vontade de fazer mais e
melhor dos nossos colaboradores deve deve sempre ser evidenciada no sentido de os manter

direcionados para o crescimento, eu acho que é assim.

(E): Recorre a algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais

eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(G): Bem, 0 processo inicia-se sempre com uma completa avaliacdo do perfil técnico e
comportamental. E sempre importante avaliar avaliar expectativas, experiéncias
profissionais anteriores e o perfil comportamental da pessoa, que geralmente nos permite
prever a adaptacao a determinadas func@es, é mais por ai.

(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talento?

(G): Carga horaria para algumas posi¢oes que dificultam a conciliagdo com uma parte da

sua vida pessoal, acho que é a principal.
(E): Como procede perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(G): Um colaborador desmotivado e insatisfeito precisa, em primeiro lugar, de ser ouvido e
compreendido. Obviamente nem sempre é possivel atender aos desejos profissionais dos
colaboradores, mas mas é importante termos disponibilidade para conversar de forma aberta
e clara, considero fundamental também a partilha a partilha de metas orientadoras e objetivos

a alcancar, para que todos nos mantenhamos alinhados e para que se saiba o que devera ser



feito para se alcancar os resultados desejados. Para esta questdo, penso que “comunica¢ao”

é a palavra de ordem.

(E): Conhece o termo Neurociéncia? Se sim, tem algum conhecimento acerca da relacéo

existente entre Neurociéncia e Gestao de Recursos Humanos?

(G): O termo ndo tem passado despercebido na area de RH. A Neurociéncia debruca-se sobre
0 estudo do cérebro e do comportamento humano e fornece muita informacéo sobre a forma
como 0s colaboradores poderdo reagir a determinados ambientes, decisdes e processos
laborais. As informacfes provenientes desse estudo sdo, sem duvida, fundamentais na

tomada de decisbes, sem duvida alguma.

(E): Em que vertente da Gestdo dos Recursos Humanos é que considera que as

Neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(G): Hmm, acredito que as neurociéncias terdo um grande impacto no comprometimento
dos colaboradores com as empresas que as tenham em consideracdo. Na minha visao, o
estudo da neurociéncia aplicada as empresas contribuird para uma maior valorizacdo e

respeito pelos colaboradores por exemplo relativamente as diferentes areas das sua vidas.

(E): Considera que as Neurociéncias auxiliam os gestores na melhor compreenséo dos

comportamentos dos respetivos colaboradores?

(G): Sim, as Neurociéncias ajudam-nos ajudam a perceber os mecanismos mentais que que
determinam determinadas a¢6es por parte dos colaboradores o que, sem divida nos permite

lidar de uma forma mais adequada com os nossos colaboradores.
(E): Considera que as Neurociéncias podem auxiliar na retencéo de talento?

(G): Claro que sim, a partir do momento que estamos lado a lado com 0s Nnossos
colaboradores e compreendemos aquilo que sdo as suas necessidades e expectativas a nivel
profissional torna-se mais facil dar dar uma resposta mais adequada e consequentemente,

alimentar a vontade de continuar a trabalhar connosco.



9.2.1.4. Entrevistado D

1. Género
FX)M()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos (X)
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Diretora de Recursos Humanos



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

Lider (L): Entdo € assim, neste caso a empresa contribui quer a nivel profissional quer a
nivel da saude e depois ainda ha aquelas recompensas monetarias, quando me refiro ao nivel
profissional trata-se de uma empresa de energia ou seja de combustiveis e neste caso € a
Cepsa, e 0 que é que ela faz a propria empresa obriga que os colaboradores facam formacdes,
aquelas formacdes de higiene e seguranca no trabalho, aquelas formacGes em que eles tém
que saber quais sao os riscos do piso qual € o melhor equipamento que tém que utilizar em
caso de incéndios qual é o melhor combustivel que devem aconselhar o cliente, a nivel de
salde refiro-me ao incentivo na parte de exercicio fisico neste caso um dos colaboradores
tém excesso de peso entdo propusemos a pagar-lhe as trés primeiras mensalidades e ele teria
que reduzir peso, se até ao final do ano emagrecesse quinze kilos porque ele tem mesmo
muito excesso de peso nesse caso é possivel ele emagrecer isso ainda teria outra recompensa
além dos trés meses pagos no ginasio, mesmo assim também como eu tinha dito a parte
monetaria ha sempre recompensas mensais se eles derem por exemplo duas ou trés horas a
mais ndo lhes é pago as duas ou trés horas a mais mas sim contabilizado com um dia, ou seja
para eles se sentirem bem e motivados para que se for necessario no préximo més o fazerem

e sabem que vé&o ter recompensas para o fazer.
(E): Ok

(L): Assim como o contrario se fizerem alguma coisa mal também sdo chamados atencdo e

recompensas ndo ha, tanto é para o bem como para o0 mal.

(E): Recorre a algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais

eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(L): Hmm, sim la temos dois tipos de colaboradores, dois tipos de categorias, o colaborador
da parte da cafetaria e 0 da parte dos combustiveis, ou seja quando n6s fazemos uma
entrevista nds temos que ver logo qual é que € a personalidade da pessoa se ela € pro ativa
despachada ou ndo se é simpatico ou ndo, e consoante as caracteristicas de cada um ira para
um cargo ou para outro, como deve calcular na parte da cafetaria a pessoa tem que ser mesmo
pro ativo, nunca esté parada pode ter ou ndo ter nenhum cliente mas tem que estar sempre
arrumar e preparar as coisas e nem toda a gente é assim ndo &, eles tem que ter perspicécia,
raciocinio do célculo ndo se podem enganar nas contas ndo é, nds ai conseguimos ver numa
entrevista que tipo de pessoa que estd a nossa frente ndo é, principalmente se é pro ativo e

simpatico, educado se esta bem apresentado isso € fundamental.



(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talentos?

(L): E mesmo se a pessoa é pro-ativa principalmente costuma a ser esse, se ela é pro-ativa
ou ndo, porque se ela ndo for despachada 1a nao resulta é logo € logo um ponto para nao

entrar.
(E): Como procedo perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Dando incentivos, garantindo que no final do més ter4 uma recompensa e quando digo
que terd uma recompensa é para ela ser cumprida nao é chegar ao final do més e néo a
cumprir, porgue sendo no més seguinte voltara a acontecer 0 mesmo pode e vai querer ir

embora isso nunca aconteceu muito pelo contrario.

(E): OK, ou seja, tentam sempre de alguma forma a conversar ndo € , com a pessoa e tentar

perceber o que € que pode fazer?

(L): Sim tentar conversar sobre os prds e 0s contras e chamar a razao e incentivando olha
ndo vas por ai vai por por ali, olha que se fores assim no final do més vais ter uma recompensa

ndo desistas ja.
(E): Conhece o termo neurociéncia sim ciéncia?

(L): Sim, a neurociéncia se ndo estou em erro, € a ciéncia que estuda o sistema nervoso

certo?
(E): Sim, é a parte que estuda o sistema nervoso, 0 comportamento humano.

(E): Na sua opinido considera que as Neurociéncias podem estar relacionadas com a

Gestao dos Recursos Humanos?

(L): Por exemplo se eu tenho um bom ambiente entre as equipas o gestor de recursos
humanos se consegue criar entre os colegas haja bom ambiente ird ocorrer maior
produtividade, entre eles havera menos ansiedade/stress porqué tenho o ABC se todos se dao
bem ha menos stress mais produtividade, mas se o C se estd mal no meio daquela equipa vai

gerar conflitos entre lao A e 0 B.
(E): Ok

(L): Ou seja, o gestor de recursos humanos ele tem que ver bem o perfil da equipa para que

haja bom ambiente.



(E): Para também conseguir a com jogar aqui as vezes até certas caracteristicas e
personalidade das pessoas ndo é?

(L): Sim sim sim sim ddvida ou tentar trocar as equipas porque as vezes € possivel o C dar-

se melhorcomo Aeo B comoD.

(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos é que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(L): pessoalmente quer na parte motivacional e mesmo emocional a parte da motivacéo e da

emocao sem duvida.
(E): Porque isso depois pode a interferir ndo é no trabalho do colaborador?

(L): Um colaborador se tiver emocionalmente mal ndo estd bem e se ndo tiver uma boa
motivacdo que o faca levantar todos os dias para ir para o trabalho também ndo alguma coisa

ndo estd bem ndo € dai a parte motivacional e emocional.

(E): Considera que as neurociéncias irdo auxiliar os gestores na melhor compreenséo

dos comportamentos dos respetivos colaboradores?

(L): Sim, uma vez que sendo a neurociéncia a ciéncia que estuda o sistema nervoso o
comportamento do individuo logo ajudar-nos-a a compreender algumas reagdes atitudes e
até mesmo emocdes de colaboradores.

(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar na retencdo de talentos?

(L): Sim entdo se pensarmos gue uma pessoa que é menos € menos ansiosa menos stressada
se ela estd bem com ela mesma e com o0s outros ela terd maior probabilidade de ter mais
talento mais sucesso comparativamente com alguém que tem perturbac6es entdo se eu estou
bem comigo mesma e com quem estd & minha volta com o meu ambiente ndo estou

estressada logo tem tudo para que o trabalho corra bem néo é.

(E): Acha que por exemplo um gestor de recursos humanos se tiver maior conhecimento

nesta area consegue evitar por exemplo um despedimento por exemplo?

(L): Sim porque tentara sempre por-se na posi¢do do funcionario do colaborador tentando
chegar a um consenso se ndo diz logo que nao e despede néo é, tentard encontrar sempre

solucdes até chegar ao despedimento néo é partir logo para o despedimento.



(E): Entédo esta &rea sera sempre entdo uma mais-valia na area dos recursos humanos?

(L): Sim, essa area e a area da psicologia sem ddvida que sim todas as empresas deveriam

de ter os colaboradores com acesso a isso, sem sombra de davida.



9.2.1.5. Entrevistado E

1. Género
FX)M()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos (X)
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Diretora de Clinica (Lider)



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(L): Eu tento perceber os interesses deles ndo é, os objetivos deles que eles tém ca ao
trabalhar ca e a nivel global, portanto a nivel profissional e pessoal e, portanto, basicamente
eu tento conhecé-los melhor também para perceber o que é que eles querem e tentar potenciar
o crescimento profissional deles aqui na clinica, portanto tentar pegar melhor deles e fazer

com que eles consigam desenvolver mais esse lado.
(E): Ou seja, se conseguir conhecer melhor os colaboradores é mais facil?

(L): Sim, é mais facil e portanto se eu sei que aquele colaborador ¢ muito bom numa
determinada area, € muito bom em trabalho de grupo e ndo é, se sente tdo realizado num
trabalho individual ou com pessoas que tém grau de formacdo académica superior entdo eu
vou selecionar para fazer aquele trabalho porque é naquele trabalho que ele é bom naquele
trabalho que ele vai estar melhor vai crescer mais e vai se sentir mais realizado e vai ter um

resultado melhor para ambos.

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma eficaz os

cobradores aos respetivos cargos?

(L): Néo, neste momento ndo tenho, € mesmo aquela questdo de tentar conhecer melhor a
pessoa pela pronto quando comeca a trabalhar também perceber o desempenho dela, onde é
que se sente melhor ou ndo, por norma quando fazemos 0 momento da entrevista eu faco
algumas perguntas de triagem nesse sentido e depois vai sendo muito através de reunides
individuais ou até mesmo coletivas em que nds vamos percebendo se esta no bom caminho

ou se é preciso mudar alguma coisa.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talento?

(L): Isso é um desafio muito grande porque eu acho que o meu obstaculo é a falta de
ferramentas, porque ndo tenho formacéo especifica para, mas basicamente € ir ao encontro
daquilo que o profissional precisa no momento em que ele precisa porque por exemplo se
nos tardarmos a pessoa vai procurar a oportunidade noutro local vai procurar outra
oportunidade de outra forma portanto aqui € muita questdo do timing, ou seja, conjugar as

nossas necessidades com as necessidades do profissional.



(E): Como procedo perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Bem normalmente é conversar com ele, sentar perceber o que é que esta acontecer tento
pegar em Vvarias situacOes suspeitas para a desmotivacéo e tentar chegar a um acordo para
perceber 0 que € que podiamos fazer para melhorar mas por norma também refletir um
bocadinho sobre a prética do colaborador porque aqui uma insatisfacdo e uma desmotivacao
pode-se refletir num atendimento menos eficaz ao utente que é uma coisa que também nao
pode acontecer, entdo vamos pelos dois lados por um lado tento perceber o que é que se
passa € como € que a gente pode ajudar para melhorar e por outro lado também tento
responsabilizar um pouco o profissional no sentido de nos ajudar a motiva-lo para dar uma

resposta.

(E): Ou seja, é mais ao nivel da comunicagdo nao é?

(L): Sim, € a comunicacao se tem um nome assim especifico sim é pela comunicacéo.
(E): Conhece o termo neurociéncia?

(L): Hmm, ndo necessariamente, para mim a neurociéncia € pronto € a ciéncia que estuda o
sistema nervoso central ndo é, tem como referiu pode ser muita muitas areas relacionadas,

mas nado estou familiarizada.

(E): Tem algum conhecimento acerca da relagdo que existe ou pode existir entre a

neurociéncia e a gestdo dos recursos humanos?

(L): Sim é assim que eu costumo dizer e noto que que tenho conseguido algum sucesso a
trabalhar nesta area € que uma pessoa pode perceber muito de neg6cios mas se ndo perceber
de pessoas ndo nao consegue fazer nada entdo eu acho que a minha sorte é essa é porque eu
percebo alguma coisa de pessoas e algumas questdes como empatia por exemplo séo
fundamentais ndo €, para nds estabelecermos ligacdo coma pessoa e depois conseguirmos
partir dai para fazer um ponto de de trabalho portanto eu acho que é muito importante a
questdo por exemplo das entrevistas que existem na area da psicologia, nés aqui ndo temos
essa ferramenta mas é algo que eu sinto falta estou agora a terminar uma formacao na area
de gestdo de clinicas e num dos modulos abordarmos precisamente a questdo dos
profissionais e dos nossos colaboradores e vai muito ao encontro disso vai muito ao encontro
da analise da pessoa em si individual portanto nada de tratar a pessoa, ou seja toda a gente
igual entdo sim acho que as neurociéncias sdo muito sdo muito importantes para por ai para

podermos buscar ferramentas.



(E): Ok entdo faz sentido entdo que haja aqui uma relagdo entre esta area e com a gestdo dos

recursos humanos?

(L): Tem que haver, tem que haver, sendo acaba por ser tudo muito mecanizado e acho que

nao ha outra forma de fazer.

(E): Em que vertente da gestdo de recursos humanos & que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(L): Hmm, ¢é assim eu ndo sei se consigo decidir em que momento porque eu acho que é
fundamental esse conhecimento de pessoas e munimo-nos desse tipo de ferramentas para
conseguir lidar com a pessoa portanto numa fase inicial é importante para conhecer para
saber quem vem e como favorecer a adaptacdo mas ao longo do pronto do trabalho em que
a pessoa esta ca isso vai ser muito importante ndo &, a nivel de saude por norma o colaborador
fica numa numa clinica numa instituicdo o maximo de quatro anos portanto ha alguma coisa
que acontece para ao final de quatro anos as pessoas quererem trocar e se calhar a estratégia
também pode passar por ai, portanto ndo sei se a op¢do de todas nao €, assim minha a minha

resposta sera todas porque acho que sdo todas importantes.

(E): Considera que as neurociéncias irdo auxiliar os gestores na melhor compreensao

dos comportamentos dos respetivos colaboradores?

(L): Sim, sem davida acho que sim porque muitas vezes nds ja aplicamos algumas
estratégias sem saber ndo é, baseia-se tudo na parte do comportamento humano néo €, nés
conseguimos perceber se as coisas estdo melhores as coisas estao piores pelo comportamento
dele ndo é, ao falar com eles conseguimos resolver, portanto sim se souberem se nos

orientarmos por ferramentas dessa area acho que isso é uma mais valia muito grande.
(E): Considera que as ciéncias podem auxiliar na retencéo de talento?

(L): Sim acho que sim, |4 est4 acho que se nds conhecermos melhor se tivermos ferramentas
para conhecer melhor a pessoa lidar melhor com ela, portanto a nivel do psicologico a nivel
emocional se tivermos digamos as condi¢des para irmos de encontro aquilo que a pessoa
precisa podemos potenciar 0 seu desempenho e a pessoa ai vai se sentir bem vai se vai ser

uma retroalimentacéo ndo é e acho que.
(E): Entdo sera sempre uma mais-valia?

(L): Sim, a meu ver sim.



9.2.1.6. Entrevistado F

1. Género
FOMX)

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos (X)
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Bésico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Diretor de Hotel (Lider)



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(L): Bem no6s aqui tentamos sempre dar oportunidades de crescimento aos nossos
colaboradores, muito recentemente comecamos a apoiar aqui na politica de recursos
humanos até da nossa casa mae que € a Monta Gil com planos de formacdo acompanhados
existe até uma digamos uma plataforma uma app para os colaboradores onde podem fazer
as suas formacdes online e depois nés acompanharmos os seus niveis de formacéo € e por
iSso pronto para quem entra aqui na calgada o que nds tentamos fazer na calcada no hotel
que nos tentamos fazer é € para aquelas pessoas que efetivamente mostram interesse e
mostram vontade de evoluir um plano de formacdo continuada e assim que haja as
oportunidades aparecam obviamente que apostamos sempre naqueles que ja estdo ca ha mais

tempo

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais

eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(L): Depende da posigao pronto ha posic¢des aqui profissdes que sdo muito muito especificas
aqui que necessitam de uma formacdo muito especifica como quem trabalha na cozinha
guem trabalha se calhar na contabilidade nos préprios recursos humanos na manutencao, séo
pessoas que ja tém que vir dessas areas por isso a selecdo vai passar muito por por aqueles
que ja tém essa formacao ou esse tipo de experiéncia em outras funcdes como seja a rece¢do
limpezas as vezes empregados de mesa nds ndo somos digamos assim muito rigorosos até
costumamos ir por vezes ir buscar a outras areas ou outras pessoas que tém outro tipo de
formacdo porque é algo que se consegue aprender como estamos aqui fazemos um
acompanhamento sempre constante das as posicGes é algo que as pessoas podem aprender
aqui on job. Mas neste momento usamos muito redes sociais para captar talento e também
ainda ndo estamos a explorar muito Linkedin é algo que estamos a trabalhar agora porque é

uma boa ferramenta para captar talento para as empresas.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talentos?

(L): Naretencdo de talento as baixas condi¢des salariais que temos neste pais, sdo profissdes
muito duras muitas horas de trabalho com horéarios diferentes de toda a gente e obviamente
gue ndo sdo ndo tem vencimentos muito altos pronto e acima de tudo aqui para nés que
estamos mais no interior somos um hotel mais interior também perdemos um pouco para as

grandes cidades aqui perto como Porto, Guimardes, Braga que por vezes até conseguem



praticar melhores condicGes e sdo cidades com mais vida e por isso as vezes as pessoas tém

tendéncia também procurar esse tipo de oportunidades.
(E): Como procede perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Em primeiro lugar tentamos sempre saber qual é a razéo para essa falta de motivacéo
ou insatisfacdo, as vezes para perceber se é efetivamente algo pessoal ou da casa também
alguma coisa que possamos estar a fazer mal algum problemas com chefias também pode
acontecer e pronto efetivamente tentamos sempre ajudar naquilo que é as nossas
possibilidades e pronto se isso for realmente um problema de falta de adaptacao nao é pronto
nos fazemos um esforco mas também cabe muito ao colaborador efetivamente da vontade

de querer também mudar e adaptar
(E): Conhece o termo neurociéncia?
(L): Né&o.

(E): Pronto a neurociéncia estuda o sistema nervoso funcionamento do cérebro

comportamento humano, debruca-se sobre as emocdes, memoria.
(L): Hmm ok.

(E): Acha que as neurociéncias tém alguma ligagdo com a Gestdo dos Recursos

Humanos?

(L): Pode sim, porgue lidar com pessoas e tantas pessoas diferentes, muito além de ser
complicado ndo é porque cada um tem a sua personalidade e eu penso que pode ajudar muito
eu costumo muitas vezes dizer aqui as vezes a comentar que eu basicamente sou um gestor
de pessoas, quando trabalhamos assim pronto nds temos aqui staff de 50, 60 pessoas em
época alta cada um com a sua personalidade distinta temos que nos saber adaptar e por vezes
aquilo que um colaborador encara de maneira de uma maneira o0 outro que esta ao lado vai
encarar de maneira diferente pronto e nds temos que eu pelo menos habituei me um bocado
a tentar perceber primeiro também a personalidade da pessoa nédo €, e tentar adaptar também

aeles.
(E): Ou seja, olhar sempre para cada colaborador de forma mais individual ndo é?

(L): Claro porque h& pessoas que vao demorar mais tempo a adquirir 0s conhecimentos a
adaptarem se e isso é normal até para quem trabalha nas rececdes lidar com clientes a

reclamar ha pessoas que lidam de uma maneira e outras que lidam de outra e eu tento sempre



explicar isso ndo €, e perceber ndo é, as vezes quando se esta huma situacdo de aperto de

stress é perfeitamente normal pessoas quebrarem ou terem outro tipo de reacdo.

(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos € que considera que as

neurociéncias irdo ter maior impacto?

(L): Hmm, (Siléncio) eu acho que aqui numa analise de perfil digamos inicial do
colaborador ndo é depois pode nos dar aqui ao longo da sua digamos avalia¢do ou algum
periodo alargado em que o colaborador esta aqui ou por exemplo até se for feita uma analise
quando um colaborador entra aqui para a empresa nos ao fim de um ano de seis meses sou
obrigado digamos a avalia-lo para ver se renovo o contrato etc se houvesse uma avaliacdo
também da neurociéncia ndo é, eu acho que também ia ajudar aqui nesse processo de

avaliagéo.

(E): Considera que a general ciéncias irdo auxiliar os gestores na melhor compreenséo

do comportamento dos respetivos colaboradores?
(L): Sim acho que ja respondi a essa questdo acho que podem ajudar muito sim.
(E): Considera que a neurociéncias podem auxiliar na retencao de talento?

(L): Também sim, se bem que aqui o talento muitas vezes obviamente que depende da
funcdo que estdo a fazer ndo é, porque ha funcdes que é muito mais de pratica ndo €, e se
calhar os da parte comportamental da pessoa ja ndo é tdo importante estdo mais no trabalho
mais de uma funcéo de Back Office, estdo mais resguardados ndo é, uma pessoa pede é mais
eficiéncia ndo € numa funcédo aqui de mais de rececdo e concierge hostes que € preciso uma
interacdo e ter o tipo comportamental diferente ndo é porque sdo pessoas que tem que estar
sempre de sorriso aberto ndo €, independentemente de tudo o que se passa na vida deles se

calhar ai sim é um bocado diferente sim, depende um bocado das funcgdes.

(E): Ok entéo na sua opinido as neurociéncias serdo sempre uma mais-valia para gestéo dos

recursos humanos?

(L): Sim, isso claro que sim.



9.2.1.7. Entrevistado G

1. Género
FX)M ()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos (X)
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Bésico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Subdiretora de Hotel (Lider)



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(L): Eu acho que contribuo para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores ao
perguntar todos os dias se ndo todos os dias semanalmente o feedback que eles tém sobre o
trabalho que estdo a exercer e sobre os colegas que que acompanham tento saber sempre 0
maximo de informacGes relativamente a esta e aquela situacdo e também tento sempre
identificar as falhas mesmo quando eles ndo dizem, tento sempre identificar as falhas que
possam estar a ocorrer no ambito profissional e falar com eles em privado sobre essas falhas
ou esses lapsos que entretanto vao acontecendo também acho que que a ajudo no crescimento
ao também demonstrar trabalho da minha parte ou seja quando eles estdo a fazer as coisas
normalmente o trabalho deles também normalmente ajudo e vou também fazer o trabalho
deles ¢ uma forma se calhar de me tornar mais proximo daquele colaborador é para que
depois o feedback seja 0 mais sincero possivel também ao estar envolvida no trabalho deles

também vou notando as tais falhas que que falei anteriormente.

(E): Ou seja, a o segredo pode estar entdo o facto de haver grande proximidade com os

colaboradores?

(L): Sim, acho que quando existe proximidade sim, mas nao € aquela proximidade assim
pessoal mas é aquela proximidade de estarmos juntos quase todos os dias acho que vai
criando uma confianca e um a vontade que depois ndao ndo olham ndo olham as questdes que

possa fazer de uma forma prejudicial ou ma.

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais
eficazes colaboradores aos respetivos cargos?

(L): Isso era capaz de ser interessante se trabalhasse num hotel de maior dimensdo mas como
aqui nés somos poucos sé hd mesmo a possibilidade da pessoa para essa tarefa por isso mas
talvez se eventualmente outra outra pessoa e se eu estivesse em davida em qual delas é que
seria a mais indicada para a tarefa eu tentaria saber através da comunicagéo e da conversa
qual delas € que se calhar demonstraria mais interesse e mais a vontade para desempenhar

essa funcéo.

(E): Ok, ou seja, tentando falar com a pessoa e perceber o interesse da pessoa por x tarefa, é

iSs0?

(L): Sim sim exatamente.



(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talentos?

(L): Eu acho que na nossa area a dificuldade encontrada ¢ a mudanca rapida de trabalho ou
seja aqui nesta area acho que as pessoas facilmente encontram novos trabalhos e como a
hotelaria ¢ um mundo muito pequeno e como ha muitos contactos saltam rapidamente de
emprego para emprego e acho que isso é uma grande um grande obstaculo na retengdo de
talentos porque nunca acabamos por ter um colaborador bom durante muito tempo quando
um colaborador é muito bom ele quer crescer muito rapido e vai acabando por procurar
noutros sitios isso de forma externa, agora internamente acho que o principal obstaculo na
relacdo de que talento € mesmo a ndo valorizacdo da pessoa e o impedimento que esta suba

na empresa por exemplo.
(E): Como procedo perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Primeiro através da comunicacao tentar perceber onde é que podemos melhorar o que
é que podemos fazer para que estes se sinta mais satisfeito perceber se € um problema desta
pessoa ou se é um problema da empresa ou se € um problema com outro colaborador por
exemplo é através da comunicacdo tentar perceber o que € que esta o0 que é que se esta a
passar porque € porqué de se sentir assim, caso caso ndo seja um problema da empresa pronto
acho que se deve resolver na mesma porque é um colaborador que é importante para nés
portanto devemos sempre tentar perceber o lado dele porque queremos também que ele seja
produtivo ndo €, e ao ndo ser tentar perceber se é dentro da organizacdo ou se € fora da
organizacdo e mesmo que seja fora da organizacdo também tentar ajudar porque para além
de ser uma pessoa tdo importante para nés também se pode prejudicar a produtividade ou
mesmo relacionamento com outros colegas por exemplo, eu acho que eles desmotivam mais
pelos salarios por exemplo a carga de trabalho mas € principalmente os salarios normalmente
ndo se adequam as horas de trabalho que uma pessoa uma pessoa faz e também muitas vezes
a falta de valorizacao dos superiores porgque acabam também por muitas vezes estarem muito
ocupados e ndo ser muito atentos ao detalhe e entdo acabam por ndo se sentir valorizados
depois de tantas horas de trabalho de tanto esforco e ainda por cima com um salério néo
muito adequado, a desvalorizacdo por parte dos superiores também se identifica como um

problema nesta area.
(E): Conhece o termo neurociéncia?

(L): No.



(E): A neurociéncia é basicamente é a compreensao do comportamento humano através do
estudo a do cérebro ndo é, basicamente a neurociéncia € responsavel pelo estudo do

comportamento humano.
(L): Hmm, ok.

(E): Acha que as neurociéncias tém alguma ligacdo com a Gestdo dos Recursos

Humanos?

(L): Sim, claro que sim, uma vez que essa ciéncia estuda o comportamento humanos e a

gestdo de recursos humanos esta diretamente relacionada com isso, por isso acho que sim.

(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos é que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(L): eu acho que que pode ser no recrutamento eu acho que pode assumir auxiliar bastante

0s recursos humanos na fase de recrutamento e selecéo.
(E): Pode justificar por favor?

(L): Porque através da por exemplo das entrevistas acho que podemos perceber nao sei se
isso se adequa mesmo com o tema ou ndo, mas por aquilo que percebi pelas entrevistas por
exemplo pode auxiliar bastante os recursos humanos e se eles perceberem com um bocado

mais do que é que se passa pronto nesse campo da neurociéncia.

(E): Uu seja, por exemplo a interpretacdo da das respostas da pessoa da da maneira como a

pessoa se comporta na entrevista na expressao da pessoa € isso?

(L): Sim se realmente, realmente a neurociéncia conseguir descobrir e decifrar esse tipo de
comportamentos numa entrevista acho que poderia auxiliar e facilitar o trabalho por parte
dos recrutadores.

(E): considera que as ndo se irdo auxiliar os gestores na melhor compreensdo do

comportamento dos respetivos colaboradores?

(L): Eu acho que sim mas também nao sei até que ponto, acho pode ajudar numa fase inicial
mas acho que também depois nos colaboradores entrar o campo das neurociéncias acho que
¢ um bocado demais para uma empresa acho que ndo ndo se justifica, acho que num
momento inicial sim mas a longo prazo as pessoas estarem sempre a serem monitorizadas

acho que néo se justifica.



(E): Entdo na sua opinido ndo ha necessidade de aplicar as neurociéncias a gestdo dos

recursos humanos?

(L): Porqgue claro que acho que poderia ajudar, mas seria numa fase inicial agora estar todos
os dias ou todas as semanas ou todos meses a serem acompanhados pelas neurociéncias e a

serem motorizadas acho que é ndo sei se justificava.
(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar na retenc¢édo de talento?

(L): Sim eu acho que isso sim ndo sei se € um bocado contraditério, mas acho que isso sim
porque porque uma pessoa pode através do comportamento pode verificar atraves do
comportamento de um colaborador que ele tem intencdes de ficar ou ndo e assim prever e se

calhar antecipar o problema.



9.2.1.8. Entrevistado H

1. Género
F(O)M(X)

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Diretor de Hotel (Lider)



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(L): Eu posso contribuir para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores através
de uma formacdo uma boa formacdo ja dentro do hotel por exemplo a motivacdo é
importante também mas isto é tudo um processo que comeca logo quando se contrata nédo é,
mas durante durante as mais variadas atividades do colaborador dentro do dentro do do do
seu local de trabalho € bom haver sempre a hipdtese das mais variadas formacdes até mesmo
facilitar a esse colaborador participar em formacao diferente do seu da sua categoria entendes
gosto de facilitar isso gragas a Deus ha aqueles colaboradores que gostam de aprender algo
diferente eu por vezes tenho camareiras que gostam, camareiras empregadas do quarto, que
gostam de aprender algo diferente gostam de ver como como se processa noutros
departamentos e nos facilitamos isto abre-lhes também o horizonte para o futuro néo é, entdo
eu acho que o desenvolvimento passa por formacdo e abrir essa formacdo as vérias
categorias o crescimento dos colaboradores, eu tenho uma regra que € a prioridade ao nivel
de promocdes dentro do hotel que deve ser dada ja a quem esta ca dentro, eu sei que de zona
para zona é diferente eu onde estou agora aqui no Brasil gosto dessa regra mas a verdade é
que em Portugal ou tanto na Suica essa regra ja ja ja existia quando eu trabalhei e tinha e
tinha como diretor gerais de outras pessoas ndo é mas tenho essa atitude logo de inicio e ser
comunicado logo de inicio e fazer parte digamos dos ideais do hotel como a gente queira
chamar é importante que o colaborador saiba que o seu trabalho esta a ser valorizado e que
um dia havendo oportunidade ele podera ter essa possibilidade de de subir a gente pode dizer
subir promog&o o0 que quer que seja, eu tenho neste momento por exemplo tenho um rapaz
que esta connosco ha algum tempo trabalha na manutencéo e dentro de um més ele vai passar
a mensageiro e ele quis, o trabalho gque ele faz a manutencédo € um trabalho bastante basico
e vai ele vai subir para mensageiro eu tenho pessoas que ja passaram pelo restaurante e hoje
trabalham no que nds chamamos administrativo contabilidade claro que fizeram formacéo
para isso também néo é, eu tenho pessoas que ja fizeram de mensageiro bagageiro como a
gente queira chamar e hoje ja estdo na rececdo, isto é 6timo é 6timo mas como eu digo sendo
explicado logo de inicio fazendo parte do das regras da casa digamos assim as pessoas sabem
que pode haver essa possibilidade e haver essa possibilidade a gente sem querer estamos a

contribuir para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores.



(E): Recorre a algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais
eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(L): Digamos que as pessoas concorrem a cargos muitas vezes eu acho que a maior parte
das vezes as pessoas quando concorrem a cargos ja dizem a area que que gostam ou que ja
fazem aqui no Brasil infelizmente na zona onde estou tenho muita gente que nunca trabalhou
em hotelaria nem sabe o que poderia fazer ai é complicado inicio mas a gente consegue
consegue chegar a bom porto a gente consegue perceber 0 que as pessoas gostam ndo gostam
e onde melhor se encaixam mas pronto normalmente as pessoas j& sabem, por exemplo em
Portugal dificilmente aparece alguém no hotel para trabalhar que ndo diga ja eu quero
trabalhar em food and beverage ou eu quero trabalhar em housekeeping ou eu quero trabalhar
em front office, € dificil de aparecer quando essa pessoa aparece pronto a parte mais dificil
ja esté feita e digamos que é que é a parte de escolha toca mais nessa pessoa é verdade que
0 RH o RH tem um papel muito importante também nesta situacdo que é logo de inicio e vi
esta situacdo acontecer algumas vezes pessoas que que vém dispostas a fazer uma
determinada funcao porque o hotel colocou um anuncio no jornal e depois em conversa com
0 RH chega-se a conclusdo que a pessoa tem capacidade até para fazer algo diferente daquilo
a que se propde e melhor eu ja vi isto acontecer vérias vezes eu vi por exemplo no mais
simples sdo pessoas que se candidatam para o restaurante para servir a mesa e n0s chegamos
a conclusdo que esta ali por exemplo um excelente barman por exemplo temos pessoas que
se candidatam a fazer a fazer empregadas de quartos por exemplo e pela apresentacdo pela
facilidade de comunicacéo e pela disponibilidade entre outras coisas chegamos a conclusdo
que esta ali uma futura rececionista por exemplo, entdo a metodologia € um pouco complexo
ferramenta, metodologia € um pouco complexa mas parte logo do inicio o acompanhar
observar o conversar ndo receber s6 um curriculo e a pessoa diz que quer ir para ali e colocar
para ali ndo, tem que haver um acompanhamento tem que haver um acompanhamento nao
so fechados em quatro paredes e ter uma conversa franca e ampla mas até mostrar o hotel a
pessoa mostrar as instalagdes observar muito bem o que a pessoa vé entre uma conversa por
vezes 0 olhar da pessoa reflete logo uma ansiedade ou um medo e € muito importante isso e
ndo sé receber um documento e encaminhar a pessoa e dar uma data para comegarem uma
farda e tipo carne para canhdo, acho que ndo é ndo é ndo é por ai agora eu prefiro metodologia
de ouvir ouvir ouvir ouvir a depois de ouvir analisar bem explicar tenho ou ndo tenho essa
posicdo por exemplo eu se receber uma pessoa que eu vejo que ela tem qualificacdo para

outra para outro departamento e que eu tenho vaga nesse departamento tentar conversar com



pessoas explicar porque € que ndo quer arriscar porque é que ndo ndo experimenta vamos
ver eu acho que é por ai é mais por ai do que ferramenta infelizmente ndo, a metodologia é
mais essa lidamos com pessoas temos pessoas que ja trabalhavam na area temos pessoas
que nunca trabalharam na area e temos que as ouvir perceber o que pretendem até onde ¢é
que querem nds temos aquelas pessoas que vém soO pelo trabalho porque precisam desse
trabalho para ter um salario no final do més e temos outras pessoas que querem mais do que
isso querem uma profissdo querem trabalhar claro que também querem ser pagas também
no final do més mas querem querem partir para uma profissao querem algo estdo a procura

de algo gostam entéo eu acho que é mais por ai.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talento?

(L): Retencgdo de talento é complicado eu lembro-me logo de trés paises diferentes a Suica
e com algum conhecimento na Franca e na Italia lembro de Portugal lembro-me Brasil
existem diferencas mas também existem algumas coisas iguais eu lembro-me eu lembro-me
por exemplo que na Suica uma das dificuldades que os hotéis tinham e ficar com aquele ou
aquele funcionério tinham pouco a ver com competi¢do entre hotéis até bons funcionais isto
porqué eu cheguei a ter colegas que deixavam o hotel onde eu estava para ir trabalhar para
outro hotel para outra zona por uma diferenca salarial que na Suica era possivel era
negociado por melhores condi¢Bes de trabalho e inclusive por melhores condicBes de
alojamento algo que em Portugal, sdo poucos os hotéis que dao alojamento e € um dos
grandes problemas que o Algarve tem hoje, é exatamente esse por exemplo é um alojamento
poucos profissionais estdo disponiveis hoje para ir trabalhar para o Algarve porque pelo o
que ganham e pelo que tem que pagar por alojamento ninguém vem trabalhar para o Algarve
fazer um verdo no Algarve quando o que vao despender do alojamento é extremamente caro,
no Algarve na Suiga é igual tudo é caro custo de vida na Suica altissimo entdo muitos hotéis
de ha muitos anos eu conheco hotéis com 120 anos e tem alojamento para o pessoal e ainda
hoje continuam a ter ainda hoje melhoraram bastante esse alojamento construiram coisas
magnificas novas para o pessoal se sentir bem e isso atrai isso atrai a quem vai trabalhar para
um hotel, entdo os obstaculos sdo esses a questdo salarial as condi¢bes que o hotel
proporciona ao funcionario é uma ideia retrégrada pensar que o funcionario por ter um
trabalho um salario e o refeitério estd conquistado ndo é assim dessa maneira que se
conquista e que se consegue manter o talento dentro de casa, tem que ser com salario normal
cada pais tem a sua a sua regra mas se eu em Portugal o funcionario em Portimédo por

exemplo ou em Vilamoura em Lisboa ganha exatamente a mesma coisa eu tenho que dar



outra condicdo a ele eu tenho que dar uma ajuda de qualquer coisa eu tenho que ter por
exemplo uma boa refeicdo ou boas de refei¢cGes café da manha por exemplo muitos hotéis
ndo olham para esse prisma café da manha no hotel para funcionario € importante ndo é sé
ter ali uma garrafa térmica de leite e café pdo e manteiga ha mais qualquer coisa que pode
ser feito muito mais muito mais mesmo, isso é importante funcionario sabe que pode sair de
casa um pouco mais acima da hora pode dormir mais um bocado porque sabe que no hotel
ainda tem tempo de tomar o café da manha no hotel porque o hotel Ihe propde essa situagédo
e depois todas as outras coisas que podem ser feitas formacgédo gratuita no hotel formacao
gratuita no hotel como eu antes antes falei funcionario pode interessar pode ser bom para ele
quando eu digo formacdo ndo é sé a formacdo para o departamento dele mas também para
outro mas também melhoria ou formacdo a que seja colocado a disposi¢do para que ele
melhore 0s seus conhecimentos isso € importante muito importante também entdo os
obstaculos os obstaculos normalmente até a ver com a questdo salarial tem a ver com as
condicGes com hotel propde e por ai fora mas que se pode contornar esses obstaculos
consegue-se, mas como eu digo por exemplo aqui no Brasil o obstaculo na retencdo de
talento existe pouco comparando com Portugal e Suica onde eu tive porque porque had uma
grande necessidade de trabalho as pessoas precisam de trabalhar é dificil encontrar um
trabalho e quando o encontram tentam-no guardar da melhor maneira possivel entdo eu ndo
tenho muita dificuldade em na retencdo de um outro bom funcionario que eu tenho aqui de
maneira nenhuma ndo me € dificil reter alguém, agora em Portugal, no Algarve pela
necessidade que as pessoas tém pela necessidade que as pessoas tém de arranjar de arranjar
trabalho também ndo é muito dificil as pessoas sujeitam-se ao que tém mas eu acredito e
pelo conhecimento que tenho que em Lisboa e no Porto ja muda um pouco pela concorréncia
e competicdo que existe entre hotéis, eu trabalhei no Porto tive muito conhecimento em
Lisboa no Porto, tinha uma determinada altura que era facil passar de um hotel para o outro
porque os hotéis competiram bastante entre eles e lembro-me lembro-me que se mudava de
um Sheraton para um Meridian ou vice versa e depois mais tarde por outras por outros hotéis
que foram abrindo exatamente pelas condi¢fes que os hotéis tinham, eu dou um exemplo
antigo Sheraton no Porto ndo o atual o antigo Sheraton no Porto tinha a fama a de ter
formacéo e outras pequenas coisas |4 dentro melhores do que nos outros hotéis mas por
exemplo todos sabiam que o antigo Meredian no Porto tinha o melhor refeitorio na cidade
era onde se comia melhor a todos os niveis a todos os niveis desde café da manha até o jantar
até o pessoal que trabalhava de noite tinha grandes refei¢cGes naquele hotel isso sdo coisas

que passam de funcionario para funcionério claro que os hoteis ndo falam nisso mas de



funcionario para funcionario passava e nés sabiamos que quando alguém saia de um hotel
para outro essas eram as razdes uma melhor alimentacdo, uma melhor formagéo, o hotel dar
mais importancia aquele funcionario por exemplo, Sheraton no Porto e Meredian no Porto
eram os dois hotéis na cidade que davam as melhores festas de pessoal no final do ano, eu
dou exemplo eu sou do tempo em que houve um hotel na cidade do Porto em que o primeiro
prémio era um carro eu sou do tempo em que no hotel onde eu trabalhei eu fiz os dois mas
no Sheraton no Porto davam prémios incriveis uma semana num Sheraton na ilha da Madeira
com tudo pago viagem e tudo isto hoje provavelmente ja ndo se utiliza mais mas naquele
tempo naquele tempo os tais talentos ficavam no hotel durante durante varios anos entéo o0s
obstaculos é a falta de condicdo e a falta de ndo conseguirmos fazer algo mas é contornavel

se houver boa vontade é contornavel.
(E): Como procede perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Eu vivi muito esta situacdo e vivo ainda hoje ta, e onde eu estou hoje nao é nada facil
nada Brasil € um pais muito grande e a zona onde eu estou € um estado que é tido como um
estado pobre apesar de existir uma diferenca abismal entre a pessoa com o trabalho mais
simples e a pessoa mais milionaria apesar de eu estar num estado pobre é um estado com
muitos muitos avifes e muitos helicopteros privados onde se vé muito Ferrari muito enfim
a ostentacdo é muito muito predominante nesta nesta nestas zona e a desmotivacdo e
insatisfeito ndo é facil de ver entre os funcionarios porque |4 estéa a gratiddo é tdo grande téo
grande por terem um trabalho que ndo ndo ndo ndo se vé aquela desmotivacgéo insatisfacao
como se Vé na Europa por exemplo, mas existe existe e quando existe ha que chamar a pessoa
e ha que ter uma conversa franca honesta sincera eu tenho tido funcionarios insatisfeitos e a
insatisfeito ndo é connosco é com a sua vida pessoal e ele transporta 0s problemas da vida
pessoal para dentro do hotel ha que tentar ajudar de uma maneira ou de outra tentar
compreender qual é o problema e e ajudar normalmente a ajuda financeira é a que mais nos
é pedida eu volto a dizer eu tenho funcionario que tem uma comparticipacdo nossa para
almocar e ele ndo utiliza esse dinheiro para almocar ele trabalha de manha até a tarde no seu
horario do almoco para poupar esse dinheiro para o jantar, a dificuldade € muito grande no
Brasil em algumas zonas e aqui eu vejo isso eu vejo situagdes aqui que eu nunca vi na Europa
por onde trabalhei, eu tenho funcionarios que quando comegam a ver um outro problema
uma ou outra reclamacéo a ver se ali a tal desmotivacgdo pronto julgavam que o trabalho era
uma coisa afinal é outra, de inicio é tudo muito bom € tudo muito bonito mas depois passado

uns meses as coisas comegam a cair naquele como a gente costuma dizer aquele rang rang e



as pessoas comecam a desmotivar porque € sempre 0 mesmo trabalho ndo ha nada de
novidade e consegue-se consegue-se muitas vezes fazer qualquer coisa uma simples
mudanca do horério que eles aqui chamam de escala ou ou por vezes mesmo tirando daquele
departamento e dando a possibilidade de ir conhecer outro departamento e a pessoa chega a
conclusdo que o que lhe convém mais € aquilo que ele fazia anteriormente, agora o
procedimento é esse é estar alerta e ndo deixar passar muito tempo néo deixar passar muito
tempo porque isso pode provocar outras situacdes, estar alerta intervir assim que possivel
junto das chefias e chamar a pessoa se a chefia ndo conseguir, eu eu gosto muito de estar
presente nas reunides e acompanhar é verdade tenho outra outra visdo das coisas S0 muitos
anos também na hotelaria e gosto de acompanhar por perto, mas € estar atento e assim que
haja qualquer coisa chamar a parte e ajudar tentar ajudar o maximo ha muita coisa que pode
ser feita como eu disse claro ndo se pode nao se pode aumentar salarios todos os dias mas
pode-se provocar qualquer coisa diferente as pessoas por vezes recorrem a uns extras e ndo
tem aqui o horario isso provoca Ihes um stress enorme esse extra era uma ajuda mais em
casa e a gente pode a gente pode ajudar nesse sentido a gente pode ajudar nesse sentido
temos uma escala de trabalho mas eu para ajudar este funcionario posso coloca-lo a entrar
uma ou duas horas mais cedo para o ajudar no outro extra dele se eu posso fazer porque é
que ndo o vou fazer se isso ndo implica em data de negativo no hotel e se posso satisfazer
alguém porque eu ndo o vou fazer claro para vou fazer, mas é por ai é ouvir ouvir e tentar
encontrar uma solucéo porque porque um colaborador desmotivado e insatisfeito ndo produz
e além de ndo produzir devagarinho ele vai acabar por desmotivar outro outro colega outros

colegas.

(E): Conhece o termo Neurociéncia? Se sim, tem algum conhecimento acerca da relacéo

existente entre Neurociéncia e Gestdo de Recursos Humanos?

(L): A primeira vez que eu ouvi esta palavra foi uma clinica que comeg¢ou em Portimdo com
um sucesso enorme que é exatamente este 0 nome clinica neurociéncias na altura conheci
devido a um problema de alguém na familia e pronto li pouco sobre isso h& uns anos atras
imagina tu Inés imagina que eu li e soube de um colega que eu tinha em Londres eu soube
através de um de um colega como eu estava a dizer nés falamos muitos dos problemas o que
poderia dar e a maneira como as pessoas trabalhavam geriam e os lideres eu na altura ndo
era ndo era nada do que sou hoje, mas tinha colegas que pela profissdo viajavam muito de
pais para pais e falavam disto e daquilo e tenho um colega que na altura me disse salvo erro

nos anos 2015 ou 2016 ou 2017 eu nessa altura eu j& ndo estava na Suica eu estava ja no



Algarve e tem um hotel esse hotel tem no Porto e em Lisboa também acho que é o Corinthia
em Londres e ele organizavam uma espécie de residéncia medica na area de neurociéncias
tinha a duracéo acho que ha uns meses ou mesmo um ano ou dois qualquer coisa assim se
fores procurar vais encontrar isso na net ainda de certeza era a primeira ja realizada em um
hotel acho que é isso que eles diziam que era para estudo do cérebro humano néo é, esse
hotel € um 5 estrelas ta ndo ndo é uma brincadeira qualquer estd no centro de Londres a
médica eu acho que ela era era conhecida médica inglesa e é conhecida e servia para
pesquisar um pouco a resisténcia mental dos funcionarios entendes eles iam escolher alguns
para eu penso que nao fizeram todos iam escolher alguns mas também se ia estender a alguns
alguns clientes do hotel e a ideia era eles verem como é que como é que essas pessoas iam
lidar com os stress e tudo mais pronto e por ai a médica parece que colocou la umas coisas
na sua area para para para fazer este esta estes estudo e isto englobava muita coisa inclusive
até o sono, educacao, dieta, exercicios mas também o potencial de trabalho isto em 2016,
algum alguns anos ndo muitos depois ela fez 14 também algumas algumas palestras e tal e
eu e 0s meus colegas falamos muito sobre isso isto foi muito importante na altura e falou-se
sobretudo no6s na hotelaria que havia muita gente desde diretores gerais a lideres de
departamento ou chefe de rececdo e chefe daquilo e outros que deveriam participar nisto e
falamos nisto em brincadeira s6 que isto hoje ja ndo é brincadeira nenhuma néo &, isto hoje
€ uma coisa séria mas a eu soube disto na altura mas sei também sei também que aqui no
Brasil ta e noutros paises quaisquer a neurociéncia esta transformando as empresas entéo é
assim eu conhego por aquela situagdo familiar que tem li alguma coisa na altura e depois
nunca mais liguei ao assunto, soube na altura desta situagédo deste hotel em Londres eu acho
que foi pioneiro mas sei também mas sei também e a data a data eu ndo te sei dizer
exatamente quando mas sei que mais ou menos naquela altura de Londres ou um ano depois
um ano depois houve um jornal qualquer de turismo aqui no Brasil que publicou que a
neurociéncia estava a auxiliar o turismo em Singapura imagina tudo ta eles quiseram fazer
um estudo de como é que o cérebro identificava emogdes provocadas pelas atragdes turisticas
em Singapura e 14 tem umas atra¢des turisticas que sdo uma loucura sabes que Singapura é
muita para a frente toda evoluida a gente pensa muitas vezes que é Japdo China mas a
Singapura é uma coisa fora do normal ndo é, entédo eles eles tentaram usar neste caso a
neurociéncias para elaborar um guia de viagens diferente do costume e eles entdo usaram
uma familia de turistas entendes colocaram essa familia a fazer umas visitas a umas atrages
para verificar as emogdes que foram provocadas por essas atrac0es e por essas visitas e ver

o0 resultado isto ndo foi ndo foram as atracGes que tiveram a ideia mas sim o conselho da



direcdo do turismo de Singapura em parceria com universidades e acho que entrou
universidade americana ou australiana qualquer coisa assim, mas procura isso também na
internet vais encontrar alguma coisa e durante dias eles fizeram isso para chegar a uma
conclusdo e as diferencas que havia entre a atracdo de uma para a outra e tudo mais e as
medicdes se é que eu posso falar desta maneira foram surpreendentes de uma para a outra o
cerebro reagir de uma maneira completamente diferente eu acho que isto foi para ai em 2017
2018 em Singapura saiu esta noticia ta que a neurociéncia estava a auxiliar de turismo para
eles terem uns dados diferentes umas ideias diferentes, em relacéo aos recursos humanos os
recursos humanos sdo a peca importante quando se fala em neurociéncias mas € a peca
importantissima porque € ai que tudo vai comegar eu ontem quando falaste em neurociéncias
saiu numa revista em Exame em 2017 e eles dizem exatamente isso que te estava explicando
eu ainda ndo li sei que mas é super interessante tem um indiano que nos ultimos trés anos
estava a fazer uma transformacdo radical na Microsoft e como toda a gente pensava que isto
0s resultados positivos tinham a ver com uma coisa pouca gente sabia que o trabalho dele
estava baseado numa descoberta da neurociéncia e tem tudo a a ver com a capacidade das
muitas pessoas tudo o que o cérebro pode ou nao pode fazer enfim mas voltando ai a tua a
tua questdo ai da dos recursos humanos nds devemos entender que ndo € sé os colaboradores
0s 0s os diretores e inclusive os proprios proprietarios dos hotéis ou empresas que saem
beneficiados da neurociéncia os recursos humanos torna-se sem ddvida nenhuma mais
efetivo nas funcGes de de gestdo de capital humano, eu ndo tenho divida nenhuma nisso
porqué porque eles v@o reconhecer mais facilmente as necessidades e fraquezas dos
funcionarios ou colaboradores, eu peco desculpa de vez em quando eu troco as palavras mas
sabes como € a lingua portuguesa dai a lingua portuguesa daqui entendes, a partir do
momento que haja neurociéncia nisto recursos humanos vai conseguir mais facilmente mais
rapidamente detetar as necessidades e fraquezas dos colaboradores dai a partir dai fica mais
simples para que esse setor realize o que tenha que realizar seja atividades seja outra coisa
qualquer para melhorar o desempenho e inclusive o desenvolvimento de cada um desses
colaboradores além de que bem feito eu penso ndo sou médico mas eu penso que inclusive
sei |4 a aplicar algumas técnicas relacionadas com a com a com com este tipo de medicina
da neurociéncia aplicando essas técnicas deve facilitar com certeza uma melhor realizagéo
do processo seletivo é l6gico ndo vejo outra maneira aquilo que eu dizia antes por vezes nés
temos o colaborador que nao sabe o que querer fazer ele quer um trabalho e ndés vamos ajudar
com a neurociéncia e percebendo o que vai e 0 que ndo vai no cérebro daquela pessoa tu

consegues perceber mais rapidamente o lugar certo para para para colocar aquele



colaborador porque tu mais rapidamente vai ocorrer o desenvolvimento pessoal e
profissional é isto é pena é pena que a gente ndo veja muitas empresas a enveredar por aqui
eu dou-te 0 exemplo ha uns anos largos atrés largos largos largos havia uma empresa
hoteleira que tomou conta do hotel onde eu trabalhava na Suica ta e o padrdo mudou
completamente nds passamos a ter uma lavagem ao cérebro que era uma coisa terrivel ndo
era neurociéncia mas so pelo facto de abordar o funcionério colaborador de uma maneira
diferente dava os seus resultados eles faziam palestras com grupos de colaboradores
separados faziam jogos de interacdo faziam isto faziam aquilo aquela empresa foi um
fracasso da exploragé&o hoteleira mas, a nivel humano trouxeram ideias que ainda hoje, eles
sairam passado dois anos ou um ano, ainda hoje portanto o proprietario do hotel ficou com
esse com esses métodos de trabalho de de de de procedimento que passava um pouco por
isto ver como as pessoas reagiam ao stress e a tudo mais e ainda hoje essa maneira de
trabalhar que foi trazido por uma empresa americana que tinha um acompanhamento
psicolégico por exemplo ainda hoje é utilizado, ¢ uma pena nds ndo termos hotéis e ndo é sé
Portugal acho que na Europa também a enveredar por esta por esta area da da neurociéncia

seria muito bom pelo que eu te disse anteriormente.

(E): Em que vertente da Gestdo dos Recursos Humanos é que considera que as

Neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(L): Comeca logo pela captacdo pela contratacdo entendes comeca logo por ai e dai todas as
derivantes de onde é que aquele funcionario onde melhor ele se encaixa como tirar melhor
proveito dessa pessoa entendes comeca por ai e depois na fixacdo desse talento como tu
mencionaste antes num hotel durante um longo periodo de tempo, eu sou do tempo em que
os hotéis conseguiam manter funcionarios por vinte ou trinta anos 0 meu pai era desse tempo
eu sou um pouco ainda deste tempo hoje dificilmente isso acontece, bom em parte sabemos
que as pessoas trabalham pouco da hotelaria e depois saem para outras areas ok, mas ainda
hoje ha pessoas eu vejo jovens ainda hoje mesmo em Portugal chefe de cozinha chefe de
cozinha daqui a dez anos ainda vai querer ser chefe de cozinha ok ele vai querer ter ja uma
estrela Michelin ou querer ter ja um restaurante proprio mas ele vai querer ser chefe de
cozinha entendes, o barman também portanto ha categorias dentro da hotelaria que as
pessoas dificilmente saem para fazer outra coisa mas ha outras que ja ndo, era bom por
exemplo que as empregadas de quartos se tornassem governadas mas hoje vejo muito
empregada de quarto sair trabalha um, dois, trés anos e sai vai a procura de outra coisa,

antigamente o caminho de uma empregada de quartos era ser governanta claro que nem todas



tinham capacidade para chegar 1a ndo é, como o0s os bagageiros e os famosos bell boys e
mandaretes dos hotéis a finalidade deles era um dia a passar para dentro da portaria ou para
dentro da rececdo e por ai fora, hoje ja ndo, as coisas também mudaram muito mas as
neurociéncias relacionado com a com 0s recursos humanos o maior impacto nos recursos
humanos e é logo logo no inicio logo no inicio e depois continuar a dar continuidade n&o é
fazer algo seletivo conseguir encaixar a pessoa descobrir tudo o que vai naquele cérebro
daquela pessoa depois abandonar ndo, tem que haver um acompanhamento porque s6 assim
a gente consegue fixar as pessoas para naquele departamento o melhor departamento
possivel e fixar as pessoas eu se tenho um bom funcionario no departamento eu posso perder
para outro departamento mas ele continua no hotel e essa é a finalidade finalidade é nds nds
como hotel tirar o maximo proveito do funcionario, nds tirarmos mas também olhar para o
lado do funcionario que ele esteja satisfeito a todos os niveis néo €, a nivel profissional a

nivel pessoal.

(E): Considera que as Neurociéncias irdo auxiliar os gestores na melhor compreensao

dos comportamentos dos respetivos colaboradores?

(L): Eu tenho a certeza que sim serd um grande auxilio como eu disse desde logo na base o
RH se tiver todos os dados que as neurociéncias Ihe forneceu acerca dos colaboradores a
partir dai essa sua informacao seria passada para quem esta mais acima e ai consegue-se ter
uma compreensdo acerca do comportamento muito melhor € pouco, tera uma compreensdo
do comportamento quase a 100% ou mesmo a 100% que a ciéncia ndo € exata mas eu
considero eu considero que a neurociéncia auxiliard os gestores na melhor compreensédo dos
comportamentos dos respetivos colaboradores ndo tenho qualquer davida ndo tenho
qualquer davida, ha coisas na hotelaria que tém que mudar e este ponto da neurociéncias que
tu trazes e muito bem, dou-te os meus parabéns, vai auxiliar e de que maneira este momento
de trazer colaboradores para o hotel e passado uns meses ha o desdnimo nédo se consegue
fazer nada vai embora traz-se o colaborador colaborador traz problemas traz-se o
colaborador quer dizer s&o tantos pontos mas tantos pontos que nds podemos evitar com a
ajuda das neurociéncias e com a ajuda delas € um tema muito bom muito bom e que é de de
comecar a falar dele para chamar a atengdo de de de quem tem mais poder nas méos que
neurociéncias é algo que quando digo hotéis hotéis bares restaurantes porque nos lidamos
nos trabalhamos com pessoas e para pessoas a hotelaria é isto e o ser humano é téo diferente

um do outro e nada melhor que neurociéncias para nos ajudar neste sentido ta.



(E): Considera que as Neurociéncias podem auxiliar na retencéo de talento?

(L): Né&o tenho duvida nenhuma em afirmar, mesmo sem nunca ter trabalhado com ajuda
neurociéncias mas ndo tenho duvida nenhuma pelo que ja sei pelo que li que o auxilio das
neurociéncias € enorme enorme comeca logo pelo inicio ja vimos ja vimos falar na nas
perguntas anteriores funcionario ja é escolhido ou selecionado de outra maneira logo ai ja se
vai eliminando certos aspetos certas situagdes, olha o caminho que esta a fazer certas duvidas
certos mal-entendidos certos certas coisas mal explicadas certas apreensdes por parte do
funcionario comportamento e tudo mais através das neurociéncias ja se vai eliminando ja se
vai abrindo novos caminhos a e entéo o tal talento que pode ter um excelente funcionério ja
é melhor melhor selecionado e a partir do que é melhor selecionado ja te d& um prazo maior
para que essa pessoa fique no teu no teu local trabalho entendes porque eliminaste todos
aqueles fatores que podem fazer com que aquele talento nao fique, com as neurociéncias ndo
s0 de inicio atencao, que as neurociéncias pelo que eu sei é é importante mas como num todo
ndo é algo para se praticar s6 numa determinada fase ndo neurociéncias deve ser uma coisa
constante, depois pronto depois a cada um cabera saber o hotel ter um médico ou através de
uma clinica onde sejam feitas visitas ou qualquer coisa mas ndo pode ser algo algo sé no
inicio e depois acabou ndo, tem que ser algo constante porque funcionario, colaborador ndo
gosta de ser visto s uma vez e depois esquecido ndo, esta situacdo e pela importancia das
neurociéncias isto tem que ser um trabalho de longa duragcdo de acompanhamento de um
acompanhamento constante porque como eu disse a vida hoje € uma vida que corre a
duzentos a hora hoje vive-se muito este mundo de internet as pessoas hoje provavelmente ja
tem uma vida completamente diferente mesmo de ha dez anos atras que ndo é tanto assim
entdo tem que haver um acompanhamento muito preciso que perceba o que esta a acontecer
com 0 nosso cérebro com as nossas emocdes com tudo com tudo o que as neurociéncias a
comporta € extremamente importante o auxilio que as neurociéncias podem dar, sem

sombras de dividas.



9.2.1.8. Entrevistado |

1. Género
FX)M()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Diretora de Servigo Medicina Interna (Lider)



(E): De que forma contribui para o desenvolvimento e crescimento dos colaboradores?

(L): Eu acho que € mais através do incentivo a formacao especifica o incentivo a eles se
manterem atuais nos conhecimentos técnicos cientificos das situacdes que vao acontecendo,
é dando-lhes tempo para eles fazerem isso e depois permitindo que eles coloquem em prética
0 que aprenderam portanto também é muito importante para as pessoas que vao estudar um

bocadinho mais sobre as coisas também que as ponham em pratica.

(E): Recorre algum tipo de metodologia ou ferramenta para alocar de forma mais

eficaz os colaboradores aos respetivos cargos?

(L): E assim ha alguns critérios dentro das instituicdes de salide que nos devemos cumprir
primeiro qualificacdes cientificas, ou seja, normalmente para determinados cargos a gente
vai procurar primeiro os especialistas que dentro dessa area que tinham feito uma
especialidade uma po6s- graduacdo mestrado ou seja pessoas que tenham uma bagagem uma
formacdo direcionada depois entra o critério da experiéncia nessa area ndo &, por exemplo
tenho um colega com muita experiéncia em paliativos mas que ndo tem nenhuma formagéo
especifica portanto também é um critério a seguir, um critério importante é a vontade das
pessoas a disponibilidade das pessoas nao €, e um também muito importante que eu também
tenho sempre em conta que essa pessoa seja um elemento de referéncia para a equipa porque
quando ela apresente as sua equipa as suas novas teorias as suas novas ideias a equipa
também veja nela uma pessoa com capacidades e portanto apreenda 0s conhecimentos que

ela quer por em prética.
(E): Quais sdo os principais obstaculos na retencéo de talento?

(L): N6s na funcéo publica ndo temos muitos incentivos ndo é, a atribuicdo de cargos € um
deles por exemplo ndo é, claro que por exemplo eu tenho a minha especialista na reabilitacdo
eu dou-lhe horas proprias sé para ela fazer a reabilitagdo pego projetos dentro da investigacdo
de investigacdo dentro da reabilitagdo e nos dentro da fungdo € um bocadinho isto é é dar
valor as pessoas o que dar responsabilidades dar um certo valor dar horas especificas para o
trabalho nas suas areas porque monetariamente ndo temos isso nao €, nem temos capacidade
de aumentar vencimentos nem ter capacidade de dar férias ou de dar prémio ndo temos nao
é, € mais pela valorizacdo que nés damos as pessoas nomeadamente a atribuicdo de alguns
cargos dentro do servico que que elas sintam um bocadinho mais realizadas porque nao

temos mais nada para dar.



(E): Como procedo perante um colaborador desmotivado e insatisfeito?

(L): Acontece as vezes a gente perceber que as pessoas estdo desmotivadas a minha postura
é sempre de pegar nele trazé-lo para o meu gabinete e conversar tentar perceber o que é que
se passa quais sdo as causas dessa desmotivacdo e sabendo das causas tentar resolver as
situacdes, eu penso normalmente as pessoas desmotivam-se por causas muito especificas por
isto ou por aquilo se a pessoa tem a capacidade de identificar € 6timo néo é, porque a gente
tenta resolvé-las mas aquelas pessoas que sao desmotivadas porque pais esta mal, esta chover

hoje, esté sol.
(E): Pois, ai ja é mais complicado.

(L): Sim, ai é dificil a gente arranjar motivacao para elas, essencialmente é com comunicacgao
com as pessoas e tentar perceber o que é que podera fazer, uma das coisas que que temos as
vezes para resolver essas situacOes é as transferéncias eu vejo por exemplo uma colega que
esta cansada da medicina esta fisica e emocionalmente, que a medicina por exemplo é um
servico muito pesado ndo é, e eu consigo conversar com ela e perceber por exemplo se ela
mudando de servico para uma cirurgia ir para o urgéncia e para um bloco estas a perceber,
quando ha essa possibilidade as pessoas também nds incentivamos elas a pedir a
transferéncia isto fica arquivado e no momento por exemplo neste momento ja transferimos
para a urgéncia que estava com falta de pessoal em vez de vir gente nova diretamente para a
urgéncia eu peguei nas minhas e disse ao diretor tinha duas colegas que gostavam de de ir
para a urgéncia da medicina entdo foram elas para as urgéncias e a malta nova vem para o
meu servico, portanto também é uma maneira de as vezes de identificarmos as causas da

motivacao e tentarmos ajudar as pessoas assim.

(E): Entdo € essencialmente mais pelo meio de comunicacéo e falar com as pessoas?

(L): E, tentar perceber quais s&o as causas dessa desmotivacéo e sendo possivel resolve-se.
(E): Conhece o termo neurociéncia?

(L): Mais ou menos, eu acho que neurociéncia consiste basicamente na ciéncia

comportamental e da organizacao e pessoas.

(E): Acha que as neurociéncias tém alguma ligagdo com a Gestdo dos Recursos

Humanos?



(L): Eu neste momento nao te sei dizer assim relacGes diretas porque ndo estou muito dentro
do assunto agora consigo compreender que um grande atributo de uma pessoa que esta a
gerir é exatamente conhecer as pessoas que tem a seu cargo nao €, quer para aquilo que nés
ja falamos que é para a para distribuicdo nas varias tarefas quer para depois trabalhar essas
partes das motivacGes da das dos empenhos e das monic¢Ges para determinadas areas néo &,
é claro que eu sei que se eu preciso de alguém para determinada area vou ter com aquela
com aquela porqué porque eu ja conheco essa pessoa ja tive tenho conhecimento dos
comportamentos das reacdes dela dos gostos dela das preferéncias da maneira como ela
reage a mudanca tudo isto, eu conhego as pessoas vdo conhecendo as pessoas e é claro que
isto € muito importante em termos de gestdo de um servigo ndo é, de qualquer maneira
porque quando eu preciso de orientar as pessoas eu tenho que olhar para elas, ainda agora
tive que escolher uma para para fazer parte de um nuacleo eu tenho que ela ter estes estes
critérios e portanto s6 conhecendo as pessoas e como identificar as centenas de pessoas para
poder coloca-las a trabalhar nas areas certas.

(E): Em que vertente da gestdo dos recursos humanos e que considera que as

neurociéncias irdo ter um maior impacto?

(L): No recrutamento eu acho muito importante, eu ja fui juri de concursos do hospital
podemos trés vezes e contrariamente ao que como alguns alguns jaris fazem que vao para la
a fazer testes de conhecimentos cientificos eu ndo, eu sou contra isso eu vou por um jari e
quando eu chamo a pessoa para uma entrevista eu quero conhecer a pessoa quero saber o
que é que mexe com aquela pessoa, quais sdo as preferéncias dela, porque é que como é que
ela reage a uma situacdo, eu ndo vou perguntar técnicas de enfermagem coisas dessas, eu
VOu mais saber exatamente como essa pessoa €, como € que ela vai reagir a determinadas
situacdes, portanto acho que nessa parte do recrutamento acho que é muito muito importante
depois ao longo ao longo do do tempo é muito isso é depois acho que tem um papel muito
muito importante para n6s colocamos as pessoas nos sitios certos em termos de trabalho
porgue ha pessoas que tem uma vertente mais para a investigagao outra para uma vertente
muito mais para a pratica outras Sao0 mais para 0 ensino e a gente tem que se conseguir ter
uma equipa a fazer de tudo e com pessoas que se sintam motivadas para isso por exemplo
eu coloco uma pessoa a ensinar que nao se sente bem em publico que ndo consegue reagir a
critica que ndo consegue argumentar por muitas boas ideias que essa pessoa possa ter vai
sempre ser uma desgraca em termos de ensino ndo €, quer perceber isso acho que €

importante nessa area.



(E): Considera que as neurociéncias irdo auxiliar os gestores na melhor compreensdo

dos comportamentos dos respetivos colaboradores?

(L): Sim € assim eu ainda ndo sei muito bem quais sdo os mecanismos de bases da
neurociéncia mas se estiver realmente relacionados com o0 conhecimento dos
comportamentos e das das orientagdes das pessoas penso que sera super importante acho que
agora e acho que o futuro é por ai ndo €, que eu tenho muita experiéncia privada que nédo
tenho nenhuma mas acho que que cada vez mais as empresas a trabalham nesta area porque
eles querem as pessoas muito motivadas para determinadas areas, querem as pessoas muito
focadas numa determinada orientacdo e portanto todos os testes que se possam fazer em
termos de recrutamento véo estar baseados nos comportamentos nas atitudes e nestas coisas,
guando vao a uma entrevista de emprego cada vez acho que até mais do que o facto de tu
teres um mestrado ou um doutoramento nem sempre o facto de tu teres uma grande grau

academico te da as capacidades que as vezes 0s empregadores precisam.
(E): Considera que as neurociéncias podem auxiliar na retencéo de talento?

(L): Essencialmente se as neurociéncias contribuirem para que as pessoas estejam onde
gostam de estar, porque eu por exemplo eu tenho algumas enfermeiras que a medicina é
cansativa muito pesada psicoldgica e fisicamente mas elas gostam de |4 estar elas gostam do
tipo de trabalho que fazem estéas a perceber, estdo no sitio certo e portanto mantém-se na
medicina, portanto se n6s conseguirmos colocar as pessoas mesmo em situacdes pesadas de
perigo nao é, mas que elas se sentem se sintam realizadas e satisfeitas com seu emprego, se
a neurociéncias conseguem fazer com que a gente consigam isso com as pessoas acho que

conseguimos manté-las em um sitio por muito tempo entéo.
(E): Entdo sera sempre uma mais-valia, ndo é?

(L): Sim acho que sim, acho que acho que € o futuro agora acho que pronto e dentro da
funcdo publica pronto estamos um bocadinho mais limitados por essas coisas , porque se
percebe hoje em dia as empresas trabalham trabalham muitas areas areas dos
comportamentos as motivacdes das posturas das atitudes da da capacidade das pessoas de
lidarem com isto e com aquilo até muito mais do que as vezes é o que eu dizia um bocado
muito mais a ver com a formagéo, se a gente souber despoletar o potencial nas pessoas era
perfeito. Hoje em dia o nivel normal ja é um nivel académico alto, portanto depois a
diferenciacéo que tem que ser mais comportamental e mais motivacao de de capacidade para

determinadas areas e depois da uma realizagcdo pessoal completamente diferente.



9.2.1.9. Entrevistado J

1. Género
FOMX)

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos (X)
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Bésico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Informatico (Colaborador)



(E): Quais séo os aspetos que mais valoriza na vida profissional?

Colaborador (C): Na vida profissional para mim o mais importante € um trabalho em
equipa, e também o ambiente em que se tem com os colegas de trabalho e principalmente o
horério de trabalho, um horéario mais flexivel ao entrar mais mais cedo e sair também mais

cedo.

(E): Considera que esses mesmos aspetos que referiu anteriormente estdo a ser

cumpridos pela empresa onde trabalha?

(C): Sim, em termos de colegas temos um ambiente ajudamos uns aos outros sempre que €
necessario, eu como sou novo eles ajudam sempre que é necessario, em termos de horério

estou em teletrabalho temos sempre mais flexibilidade.
(E): Quais sdo os regalias e beneficios oferecidos pela empresa?

(C): Na empresa que eu estou hoje as regalias que tenho, por exemplo, um beneficio é o
seguro de salde, e as regalias é o prémio anual que temos sempre que 0S objetivos sdo
compridos, no meu caso temos também o teletrabalho porque estamos sempre no conforto
de casa, ndo temos sempre aquela rotina de levantar sair cedo e depois fazer a viagem para
o trabalho e no fim do dia igual por outro lado ndo ndo é uma regalia porque acaba por nao

ter convivio com os colegas.
(E): Mas o teletrabalho é s6 para esta situacéo de covid ou sera para manter?

(C): Eu penso que é para manter o teletrabalho, mas ndo sempre, ou seja, termos dois ou trés
dias ir a empresa s6 mostrar o trabalho feito ver os objetivos e ai depois o resto dos dias ficar

por casa.

(E): Considera que a fungdo que se encontra a exercer atualmente é mais adequada ao

seu perfil?

(C): Sim porque eu estou a estudar informatica neste momento a trabalhar na minha éarea,
estou a trabalhar na area da Cyber seguranca, € uma &rea que eu ndo conhecia e neste

momento estou a gostar, estou a conhecer e ndo me imagino fazer outro tipo de trabalho.

(E): Ou seja, ndo ha nenhum departamento dentro da tua empresa que ache que se

adequava melhor ao seu perfil?

(C): Néo.



(E): Que praticas de retencao de talentos sugeria aos gestores?

(C): No meu caso como tenho um gestor de equipa que é bastante acessivel esta sempre a
acompanhar sempre sempre gue € necessario podemos dizer que é um gestor de equipa, €
um colega de trabalho, mas também é um amigo, pela pessoa que ele é pronto, e ele sendo
uma pessoa acessivel ndo tenho nada a apontar realmente porque ele esta sempre 1a quando
€ necessario sempre temos um problema ou sempre precisamos sair uma hora por algum
problema pela que a razdo que seja nunca ha problema ele compreende sempre e tenta

sempre perceber se esta tudo bem se ndo esta nesse caso esta tudo ok.
(E): Conhece o termo neurociéncia?
(C): Néo.

(E): A neurociéncia é o estudo do sistema nervoso funcionamento do cérebro e ele debruca

se sobre varias areas como por exemplo emogdes, memoria.
(C): Ok.

(E): Na sua opinido existe ou se deve existir alguma relacio entre a neurociéncia e

gestao dos recursos humanos?

(C): Sim se permitir ao pessoal dos recursos humanos perceber quando um funcionario esta
satisfeito com o trabalho se ndo esté satisfeito, se esta a pensar despedir-se ou ndo, se calhar
conseguia prever se calhar a demissdo do proprio funcionério e se conseguissem prever isso
podiam tentar perceber qual é o problema de funcionério e tentar ajuda-lo, e se calhar ele
pode ndo quer sair por ndo gostar de estar Ia mas simplesmente para estar com pronto algum
problemas pessoais ou problemas financeiros e isso pode leva-lo no caso a ficar mais

desmotivado e ndo pensar tanto na vida profissional.



9.3.1. Entrevistado K

1. Género
F(O)M(X)

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Professor (Colaborador)



(E): Quais séo os aspetos que mais valoriza na vida profissional?

(C): Portanto podemos considerar varios aspetos por exemplo boas condi¢cfes de trabalho
ndo €, um ambiente de trabalho também acho que é muito importante também o ambiente
portanto os principios de trabalho o horério que permite alguma flexibilidade também acho

que também é muito importante e principalmente estes

(E): Considera que esses mesmos aspetos que referiu anteriormente estdo a ser

cumpridos pela empresa onde trabalha?

(C): Em relacdo ao primeiro aspeto, ou seja, as boas condic¢des de trabalho nem sempre nem
sempre se encontram no local de trabalho, portanto o espaco também n&o é uma ndo o melhor
eu acho que a entidade patronal deveria oferecer melhores condicdes de trabalho os espacos

de descanso, portanto ndo é o mais favoravel.
(E): N&o é o mais adequado?

(C): Néo é mais adequado nem sempre ha, relativamente a flexibilidade existe muito pouca
flexibilidade porque temos um horario que nos ocupa praticamente o dia todo, e nédo
permitem conciliar outras atividades extra trabalho, conseguir ter um hobbie para n6s porque
acho que isso também é muito importante para o equilibrio emocional das pessoas, em
relacdo ao ambiente de trabalho em relacdo a isto acho que néo tenho grande queixa portanto
h& muitos anos que me encontro no espaco numa escola portanto e os colegas portanto séo

sdo bons colegas portanto é quase como se fosse uma familia as coisas funcionam bem.
(E): E a nivel das condi¢bes também pode ser por exemplo a falta de recursos?

(C): Se formos por ai pela falta de recursos, existe nas escolas muita falta de recursos
recursos recursos humanos acho que sdo suficientes mas recursos materiais sdo muito
insuficiente desde que eu me recordo que o Ministério da Educacdo portanto ndo ndo esta a
altura das suas responsabilidades, deveria oferecer muito mais material didatico portanto
entidades ndo o faz, portanto limita-se a dar praticamente giz e pouco mais do que isto ndo
é, embora tenha ultimamente apostado um bocadinho nos meios informaticos, quadros
iterativos, computadores também mas ainda falha de algum material didatico e ludico para

se poder trabalhar melhor com os alunos.



(E): Quais sdo as regalias e beneficios oferecidos pela empresa e se considera que esses

beneficios sdo suficientes ou nao?

(C): Regalias financeiras econdmicas acho que ndo existe, mas eu acho regalias pode ser
entdo o horario que ndo é, ndo é muito compacto o0 que nos permite portanto ha algum tempo
para nos e para a familia ainda o fato de trabalharmos portanto das nove as dezasseis
possibilita-nos ainda ter algum tempo disponivel para tratar dos assuntos pessoais assuntos

de familia as interrupcdes permite portanto algum espaco livre.
(E): Mas entdo considera suficientes?

(C): Se tivermos que comparar isto com outros com outras profissdes acho que ndo estamos

muito mal, mas...

(E): Considera que a funcéo de se encontra a exercer atualmente € mais adequada ao

seu perfil?

(C): Néo, porque se tivesse a possibilidade de alterar eu acho que alterava neste momento
porque tenho outros prazeres na vida para além daquilo que faco, neste momento e se me
fosse possivel mudar de profisséo se calhar fazia-o neste momento para outra atividade que
me d& bastante prazer, esta ligado com a agricultura, com a natureza, entdo acho que trocaria

com alguma facilidade.
(E): Mas dentro do ensino é a funcdo que se adequa mais ao seu perfil?

(C): Dentro do ensino sim, ndo trocaria o trabalho presencial com os alunos para um servico
administrativo por exemplo isso nunca o faria, dentro do ensino ndo estou a ver outra

atividade diferente
(E): Que praticas de retencéo de talento sugeria aos gestores?

(C): Acho que isto ndo sei se dara para aplicar no ensino porque no ensino publico aqui ndo
ha retencdo de talento, porque as pessoas sdo colocadas mediante o tempo de servi¢o ndo é
acho que ndo € como uma entidade privada que tem a possibilidade de recrutar vou despedir
este ou aquele elemento porque esté insatisfeito, no ensino publico acho que ndo se aplica a
retencdo de talento porque nos estamos constantemente a concorrer e depois nos ficamos

afetos a uma escola e portanto por ali permanecemos e ndo saimos para outro local.



(E): conhece o termo neurociéncia?

Né&o

(E): A neurociéncia estuda o funcionamento do cérebro e é o estudo do sistema nervoso
e debruce sobre algumas areas como as emocdes a memaria pronto basicamente esta
ligada funcionamento do cérebro e depois também com o estudo do comportamento do

ser humano, depois desta breve explicacdo consegue ver alguma relagdo que possa

existir entre a neurociéncia e gestéo de recursos humanos?

(C): Portanto se existe ou ndo ndo sei, mas penso que faria todo o sentido que existisse uma
relacdo as pessoa deveria ser recrutadas para desempenhar uma certa funcédo em funcéo das
suas caracteristicas as suas potencialidades e se calhar nem sempre isso se fara, embora haja
entrevistas mas ndo sei se haverd um estudo muito aprofundado para que se possa verificar
uma relacdo mais préxima para gque as pessoas possam ser orientados para esta ou outra
atividade, mas faria todo o sentido que assim fosse ndo é as pessoas serem colocadas num
certo local de trabalho desempenhado certa funcdo em funcdo das suas caracteristicas

pessoais.
(E): E seria so por exemplo para no caso das entrevistas ou também ao longo do trabalho?

(C): Acho que nas entrevistas seria Util mas ao longo de toda a carreira pessoas seria
portanto, uma certa entidade patronal poderia muito bem entdo tu aperceberes se um
funcionario ou colaborador estaria melhor a desempenhar uma outra funcéo se fosse feito
um estudo prévio das caracteristicas do entrevistado para desempenhar uma certa uma certa

funcdo.



9.3.2. Entrevistado L

1. Género
FX)M ()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos ()
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos (X)
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Bésico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissao: Professora (Colaboradora)



(E): A quais sdo os aspetos que mais valoriza na vida profissional?

(C): Hmm, os aspetos que mais valorizo sdo respeito ou seja 0S meus superiores respeitarem
0 meu trabalho, valorizo também o facto de poder ser independente ou seja poder tomar
decisdes sem ter que consultar a pessoa que esta imediatamente acima de mim que seré a
diretora pedagdgica é bom poder tomar a decisdes sem ter que a consultar portanto isso
também mostra respeito da parte dela respeita as minhas decisfes, acima de tudo é isso e
depois claro claro o retorno financeiro obviamente também é importante se ganhar muito

pouquinho nédo vale a pena 4 estar.

(E): Considera que esses mesmos aspetos que referiu anteriormente estdo a ser

cumpridos pela empresa onde trabalha?
(C): sim estdo sim sim
(E): Quais séo as regalias e beneficios oferecidos pela empresa e se considera suficiente?

(C): Eu acho que ndo hé regalias, nds ha muito tempo que nao temos formaces até porque
as formacdes porque se tivéssemos numa escola publica as formagfes iriam ajudar na
progressao de carreiras, mas neste caso n6s ndo temos nada disso 0 nosso progresso de
carreira € mesmo s tempo de servico as qualificagdes que nds temos ndo ajudam em nada,
0S cursos extra que tenhamos ndo fazem grande diferenca ou seja em termos de regalias ndo

temos nada para alem do que manda a lei ter.
(E): Ou seja, mesmo em termos por exemplo de flexibilidade de horarios e tudo ndo ha?

(C): Nao ha, um unico beneficio é termos bastante tempo livre por causa do nosso horario
de trabalho uma vez que nés comecamos a trabalhar as cinco da tarde temos o resto do dia
livre por outro lado eu chego a casa as dez da noite todos os dias trabalho e trabalho aos
sadbados mas, no entanto neste momento eu ja ndo me vejo trabalhar num sitio em que tenha

que entrar as nove e sair as cinco isso para mim seria uma prisao.
(E): Assim é capaz de dar mais dar mais tempo para fazer outras atividades.

(C): Néo podemos dizer por exemplo que hoje ndo vou trabalhar, trabalho amanha, nao
quero trabalhar, em vez das cinco trabalho as trés, isso é impossivel nos trabalhamos com
pessoas com turnos ndo é, é impossivel mudarmos o horario de um dia para o outro nao

funciona isso, ndo funciona, em termos de férias € a mesma coisa nds s6 podemos tirar de



férias naqueles periodos decretados pelo governo e acabou e ndo podemos tirar mais férias

mas é muito bom ter parte do dia livre.
(E): Ou seja, considera suficientes?

(C): E assim é o que esta na lei eles estdo a cumprir a lei eles fazem é que tem que fazer,

mas ndo dao nada a ninguém.

(E): Considera que a sua funcao que se encontra a exercer atualmente é mais adequada

ao seu perfil?

(C): Sim sim sim eu ja tive outros trabalhos ja ja trabalhei em lojas quando tirei o curso eu
ndo queria ser professora, comecei a procurar a trabalhos em lojas eu queria ser tradutora é
extremamente dificil ser tradutora, entdo depois o tempo foi passando e eu precisava de
dinheiro extra e comecei a dar aulas a noite explicacGes e comecei a gostar e a partir dai fiz
um curso especifico para ser professora em institutos de linguas e fiquei e gosto muito do
que faco.

(E): Que praticas de retencdo de talento sugeria aos gestores?

(C): Tem a ver com remuneracdo se me oferecerem numa escola com um salario mais alto
eu nem penso duas vezes, porgue o trabalho vai ser o mesmo amigos companheiros fazemos
nos dois sitios e portanto isso tem a ver com a remuneracdo e também com a o facto de ser
mais perto ou mais longe de, eu neste momento tenho que viajar quarenta quilémetros, vinte
para la e vinte para ca para ir trabalhar se tivesse uma escola que me pagasse nem que fosse

0 mesmo aqui em Ermesinde eu aceitava.
(E): Ou seja, é entdo o salario e a distancia também de da casa de trabalho?

(C): Sim sim, mas isso porque eu ja tenho a idade que tenho eu ja estou quase com 50 anos,
portanto aquilo de quando nds quando nés comecamos a trabalhar e fazemos muito bons
amigos num sitio e depois ndo queremos sair desse sitio por causa desses amigos para mim

iss0 j& ndo ja ndo é um fator que pese assim tanto.
(E): Conhece o termo neurociéncia?

(C): Sim.



(E): E considera que as neurociéncias podem estar relacionadas coma Gestdo dos

Recursos Humanos?

(C): Hmm, espera ai deixa-me pensar a neurociéncia tem a ver com a programacao

Neurolinguistica, ndo é?
(E): Sim, também.

(C): Ou seja, isso tem a ver com a forma como nos nos expressamos € como nos percebemos

0s outros, ndo é?

(E): Sim basicamente a neurociéncia dedica-se ao estudo do sistema nervoso e do
funcionamento do cérebro, ou seja, por exemplo a ele debruca se sobre as emogdes sobre a

memoria.
(C): Ok.

(E): O que pensa dessa tematica? Considera que sera uma mais valia para a Gestdo dos

recursos Humanos?

(C): Claro que sim, claro que sim, claro que sim, tudo o que nos faca compreender melhor
0s outros obviamente que ajuda e se um gestor de recursos humanos se tiver algum problema
com os seus colaboradores e conseguir perceber porque é que é que eles estdo a fazer aquilo
qual é a motivacdo que traz aquele comportamento podera ter uma conversa e melhorar
aquela situacdo, quanto mais houver conhecimento sobre o comportamento humano melhor

nunca serd uma desvantagem acho eu.



9.3.2.1. Entrevistado M

1. Género
FX)M()

2. ldade

Inferior a 25 anos ()
Entre 25 a 35 anos (X)
Entre 35 a 45 anos ()
Entre 45 a 55 anos ()
Entre 55 a 65 anos ()
Mais de 65 anos ()

3. Escolaridade
Ensino Basico ()
Ensino Secundario ()

Ensino Superior (X)
Outro ()

4. Profissdo: Administrativa (Colaboradora)



(E): Quais séo os aspetos que mais valoriza na vida profissional?

(C): Os aspetos que mais valorizo é sem duvida um bom ambiente na empresa porque acho
que estando num mau ambiente ou ndo se da com uns ou ha muitas intrigas por muito que
tu facas o que gostas ndo estas ali bem por isso acho que € sem duvida o primeiro, depois é
0 espaco em si tem que ser um espaco agradavel, o quente ou frio tem que haver condigoes,

e depois la esta é gostar do que tu fazes acho que € o que vale a pena.

(E): Considera que esses mesmos aspetos que referiu anteriormente estdo a ser

cumpridos pela empresa onde trabalha?

(C): Na empresa onde estou neste momento sim, é assim nds também somos uma empresa
pequena, mas damo-nos todos bem e a empresa remodelou-se recentemente até no ar-
condicionado para a parte de escritorios e estd agora a fazer obras para a parte da empresa
mesmo para remodelar aquilo tudo por isso neste momento acho que sim neste momento

esta tudo bem.
(E): Quais sdo as regalias e beneficios oferecidos pela empresa?

(C): Um dos grandes beneficios que a empresa tem € que 0 meu patrdo importa-se que o
trabalho esteja feito por exemplo eu tenho um bebé pequenino eu ultimamente tive que faltar
alguns dias porgue ele estava malzito e eu até lhe disse que se ele quisesse eu até ia trabalhar
no sabado de manha para compor as horas e a resposta dele foi que nédo era preciso porque
dado que o trabalho estava feito ndo precisava de estar ali a dar aquelas horas, e acho que
isso € uma regalia fenomenal ndo é, sim acho que é uma boa forma de pensar e se o trabalho
tiver feito independentemente da hora que tu estas a fazé-lo estas bem depois, desvantagem
por acaso acho que ndo ha porque estou bem neste momento nao ha assim nada nao ndo ha
assim nada porque eu estou a fazer nesta area do trabalho eu fagco um bocado de tudo é um
bocado de compras fago um bocado assistente administrativa fago um bocado de tudo e neste

momento esta tudo a correr bem ndo tenho assim nada a apontar
(E): Entdo os beneficios e as regalias da empresa séo suficientes?

(C): Sim neste momento esta bem equilibrado.



(E): Considera que a funcéo que se encontra a exercer atualmente é a mais adequada

ao seu perfil?

(C): Eu acho que sim, porque eu neste momento estou la esta a fazer as compras da parte da
confecéo lido com alguns fornecedores porque eu falo bem com as pessoas mas ndo nédo
gostava de ter uma profissdo em que se tivesse que lidar com pessoas sempre e percebes, ou
seja eu falo com os fornecedores falo por e-mail falo por telefone eles as vezes vao a empresa
e as vezes vou eu confecionadores que nos fazem trabalho e falo com eles nédo tenho
problemas nenhum por isso eu acho que no trabalho em que eu estou é 60% e esta a frente
de um computador mas acho que acho que se adequa bem as minhas capacidades e aquilo

que gosto de fazer.

(E): Ou seja, ndo queria nem é uma coisa que fosse 100% sé de lidar com pessoas ndo é nao

mas também ndo queria que fosse completamente administrativo, certo?

(C): Exato acho que esta perfeito porque eu consigo estar ali estou sempre em conexao com
0 meu patrdo com os meus colegas da produgéo, tem que estar sempre a falar com eles para
gue o meu trabalho seja feito para ver o que é que € preciso, falo com os confecionadores
para as pecas andar para a frente na producdo, falo com os nossos fornecedores para ter as
coisas a horas mas, também tenho meu espacinho ali tenho 0s meus espacinho assim todo
direitinho com as minhas coisinhas todas organizadas que para mim é muito importante
porgue eu quando comeco a ver a minha mesa toda desorganizada comeco a funcionar mal,
por isso ta um bom equilibrio entre ter que lidar com outras pessoas e ter meu espago para

se eu tiver que me focar numa certa coisa foco e consigo trabalhar.

(E): Ou seja, dentro da empresa e de todos os departamentos que existem onde esta neste

momento acha que € o mais indicado para si?
(C): Sim, sem duvida alguma.
(E): Que praticas de retencao de talento sugeria aos gestores?

(C): Trabalhar no mundo da confecgdo é um mundo muito cdo, confeccdo é muito
complicado, na empresa onde estou neste como sdo pouquinhas elas até tém muita liberdade,
quando é preciso quando é preciso dar horas extras elas € que escolhem se querem vir mais
cedo ou mais tarde percebes, eu acho que isso para elas é uma mais valia excelente porque
elas conseguem regular o horario delas mas eu acho que fazer isso dar essa liberdade as

pessoas ajudam muito que as pessoas sintam-se bem no trabalho porque se ele chegasse la e



dissesse olha amanha tém que fazer mais de trés horas as pessoas diziam néo fago pois ele
chega 14 e diz nesta sexta-feira nGs temos que ver isto isto e isto se vocés preferem vir as seis
em vez de vir as sete ou entdo ficar aqui até as oite é com elas, e elas regulam, e as vezes até
dividem mesmo, umas vem mais cedo e depois outras vem a hora normal ou seja elas la
dentro é que se ajustam de forma a que o trabalho na sexta-feira tenha que ser enviado ao
cliente, e eu acho que isso é uma vantagem enorme para com que fagca com que as pessoas
queiram ficar ali ndo €, 6 pa e depois tem sempre o0 ordenado se as pessoas estao felizes com
0 que recebem se as pessoas se sentirem que estdo a receber o que merecem se estdo a
trabalhar mas estdo a receber suficiente e justo, acho que o patrdo esta sempre atento a isto
e no meu caso eu recebo duodécimos mas por exemplo tanto no Natal como nas férias ele
da sempre um bdnus as pessoas, mesmo gue seja tipo cem ou duzentos euros ja € uma
gracinha ndo é, e depois tem € por exemplo aquilo das horas que se o trabalho estiver feito
ndo precisas de dar, ou seja ha flexibilidade de horarios e depois por exemplo quando o
salario minimo aumenta ele aumenta a toda a gente aumenta o equivalente ao que o ordenado
minimo subiu, ou seja naquela empresa ele sente que dentro das capacidades da empresa
claro, ele se o ordenado minimo subiu ele aumenta a toda a gente eu acho que isso também
€ uma mais-valia para segurar as pessoas por isso neste momento é s6 mesmo la esta ele vai
investir agora, ja esté a trabalhar nisso, mas papelada da cdmara é assim é sempre um caos

mas ele vai investir muito no espaco e eu acho que as pessoas vao gostar muito.
(E): Vao se sentir mais confortaveis, ndo é?

(C): Sim sem duvida alguma, porque acho que a relacao entre patrdes e pessoal da producao

estd muito boa neste momento elas sentem-se a vontade para falar com eles.
(E): Ou seja, ha aquela abertura para comunicar ndo é?

(C): Claro que ha sempre aquela coisa de continua a ser patrdo para fazer continuar a
producéo ndo é, mas eu vejo que elas sentem-se a vontade para chegar a beira deles e dizer
que isto isto e isto tem que mudar por causa disso e eu acho que elas sentem-se a vontade

para isso.



(E): Conhece o termo neurociéncia?

(C): Posso agora estar a dizer asneiras, mas para mim neurociéncia neuro vem tipo de
conhecimento e essas coisas ndo € seja, € a neurociéncia é a ciéncia ligada a parte do

funcionamento do cérebro.

(E): Acha que isso pode ter alguma coisa a ver com a gestao dos recursos humanos pode

ter alguma ligacao?

(C): Eu acho que sim, porque para mim a pessoa de recursos humanos por exemplo nesta
empresa la esta como a empresa era muito pequenina ndo temos o departamento de recursos
humanos mas a empresa onde eu estava antes que era uma empresa com seiscentas pessoas
tinha duas pessoas s6 de recursos humanos e primeiro eu acho que as préprias pessoas que
trabalham neste departamento tem que ter uma aptidao para lidar pessoas e depois tem que
se saber lidar com todo tipo de pessoas ndo &, e se calhar neurociéncia esta ai esta saber olhar
para uma pessoa saber ver 0 que é que aquela pessoa € em termos de de maneira de ser e
personalidade e saber lidar com ela se calhar de uma forma completamente diferente da que
vai lidar com a pessoa que venha a seguir porque ja era uma personalidade completamente

diferente.
(E): Ou seja, olhar para cada colaborador de forma individual e ndo como um todo?

(C): Exato, se tu vais ao apartamento de recursos humanos e ela da-te respostas
completamente genéricas e que as vezes nem € adequado ao teu caso especifico vais sair dali
a dizer zero ndo é, desmotivada completamente e nem quer estar mais ali se tu fores aquele
gabinete ela e ela olhar para ti falar contigo sobre o teu problema falar contigo de uma forma
que tu consegues perceber eu acho que vais sair dali toda mais motivada para trabalhar para
continuar na empresa para para tudo nao é, por isso eu acho que sim se acho que estou a
pensar que a neurociéncia se adequa a isso ou seja saber lidar com cada pessoa saber estudar
cada pessoa eu acho que é muito importante conseguir sentir motivada e 14 esta e ganhar
aquela confianca para empresas grandes quando tens um problema na produgéo porque ndo
vai aos chefe tu vais aos recursos humanos e se tu te sentires bem com aquela pessoa tu tens
mais liberdade para dizer olha eu acho que isto devia mudar ndo me sinto confiante aqui ndo
me sinto a vontade aqui, e se souberes que aquela pessoa vai-te perceber e vai falar contigo
de uma forma que tu percebes e vai falar contigo de uma forma que te interessa acho que é

maravilhoso.



(E): Entdo achas que é esta area vai ser sempre uma mais-valia e uma tendéncia daqui para

a frente?

(C): Sim sim sim cada vez mais cada vez mais porque as pessoas, pode ser uma coisa
negativa, mas cada vez mais as pessoas estdo centradas em si e eu estou mal aquela pessoa
ali pode estar super feliz da vida mas eu estou mal por isso tenho que mudar e se tu fores
falar com uma pessoa numa empresa que te percebe porque se tu chegares la e dizer olha eu
e aquela minha colega fazemos exatamente a mesma coisa, ela esta super feliz e eu néo, e a
pessoa dos recursos humanos diz olha entdo o que é que queres que eu faca se ela esté feliz
que o problema é teu, se a pessoa dos recursos humanos se realmente te entender e se quer
que tu estejas bem na tua empresa e se for muito focada na maneira como tu és vai ter que
lidar contigo de uma maneira diferente é obvio que néo é fazer-te as vontadinhas todas nao
é.

(E): Mas em principio nesse caso até se tiver maior conhecimento nessa area até consegue
se calhar mais facilmente colocar aquela pessoa numa area que seja mais indicada perfil dela,

nao é?

(C): Exatamente, ela até consegue dar sugestdes para dizer por exemplo em vez de estares a
fazer isto podes fazer antes isto, porque é que nao tentas naquela area ali, se calhar és muito

mais feliz e até a pessoa que estava noutra funcdo se calhar trocam e até resulta muito melhor.



