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RESUMO

As organizacgdes, tanto privadas quanto publicas, buscam novas tecnologias da informacéo
(TI) para o aperfeicoamento das suas técnicas de gestdo. No caso do setor de Gestdo de
Pessoas, cada vez mais existe a procura de técnicas que envolvam a Gestdo por Competéncia
e a Gestdo do Conhecimento. Nesse contexto, essa pesquisa tem por objetivo analisar o
modelo de Banco de Talentos Interno proposto ao Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e
Tecnologia de Santa Catarina (IFSC) — Campus Floriandpolis, para aplicacdo nas demais
Institui¢des de Ensino. Os principais dados foram obtidos através do trabalho de conclusdo de
curso de Kracik (2011), que forneceu informagdes do modelo. Como resultado da pesquisa,
verifica-se que o modelo que se divide em quatro areas principais: perfil do servidor,
percepcao do servidor, capacitagdo do servidor e perfil do setor pode ser utilizado para outras
Instituicdes de Ensino.

Palavras-chave: Banco de Talentos Interno. Gestéo de Pessoas. Institui¢cGes de Ensino.
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1. INTRODUCAO

Atualmente a Gestdo de Pessoas € considerada como o diferencial para o sucesso de
uma organizacéo, pois o capital humano é visto hoje como o seu ativo mais valioso. A érea de
recursos humanos detém grande parte da responsabilidade pelo processo de agregar valor e
obter resultados, quando vai além da simples locacdo de méo de obra, quando harmoniza a
pessoa certa no lugar certo, potencializando a sua capacidade e, consequentemente, obtendo
melhores resultados para a organizacéo.

Verifica-se que as praticas de gestdo de pessoas estdo sendo repensadas pelas
organizagdes podendo, atualmente, criar, ampliar e melhorar as competéncias individuais e as
competéncias organizacionais. Para tanto, as organizacdes vém utilizando cada vez mais a
Gestdo por Competéncias e a Gestdo do Conhecimento, que s&o as bases para a
implementacdo de um Banco de Talentos Interno, ferramenta de fundamental importancia na
adequada gestdo de pessoas em uma organizacao.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar um modelo de Banco de Talentos Interno
(SBTI) proposto ao Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina
(IFSC) — Campus Floriandpolis e verificar o seu uso para demais Instituicdes de Ensino.

2. GESTAO DE PESSOAS

Para o autor Chiavenato (2004), Gestdo de Pessoas pode ser conceituada como um
conjunto de politicas e praticas importantes para direcionar os aspectos da gestdo empresarial
relacionados aos colaboradores: planejamento, suprimento, aplicacdo, desenvolvimento,
manutencdo e monitoracgao da forca de trabalho dentro das organizacdes.

As mudancas nas condi¢bes objetivas de trabalho refletiram em novas politicas de
pessoal, exigindo da area de recursos humanos novas competéncias para assumir um papel
estratégico na gestdo das organizacdes. Assim a polémica concepc¢do de homem como recurso
aos poucos passa a ceder lugar as novas propostas na gestao de pessoas (DUTRA, 2002).

O relatério de Rocha (2004) mostra que uma transformacéo conceitual esta ocorrendo.

Estd em curso a migragdo do foco da ‘funcdo RH’ de uma atuagdo baseada
principalmente em tarefas processuais (sustentada pelo antigo modelo de
Departamento de Pessoal, o “DP” das administragdes tradicionais) para uma atuagao
sistémica que privilegia o desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas, ou
seja, uma mudanga de eixo de controle para desenvolvimento. Essa nova visdo ndo
considera as pessoas meros recursos organizacionais, mas sim elementos
impulsionadores da organizacdo, capazes de dota-la de inteligéncia. A ideia é criar
as condigdes para a implementacdo de um Sistema de Gestdo por competéncias
voltadas para resultados. (ROCHA, 2004, p.6)

Para Pires (2005, p.24) a Gestdo de Pessoas com base em Gestdo de Competéncias tem
como objetivo:

Contar com servidores aptos a desempenhar com éxito suas futuras fungdes e
progredir com motivacdo em suas carreiras. Vale dizer que é preciso mudar a
filosofia predominante, segundo a qual os postos de trabalho sdo ocupados pelas
pessoas com maior qualificacdo técnica, sem avaliagdo de sua plena adequagdo ao
cargo ou a fungdo. Adotada a estratégia de gestdo por competéncias, a adequagéo de
perfil para o posto e a carreira passa a ser uma variavel-chave, muito embora a
qualificacdo técnica dos candidatos ndo deixe de ser considerada. (PIRES, 2005,
p.24)

As InstituicOes de Ensino privadas tem maior flexibilidade para a utilizagdo da Gestdo
de Pessoas voltada a Gestdo por Competéncias, ja em Instituicdes de Ensino pablicas existem
muitas dificuldades e restricbes. Os processos seletivos no servigo publico ndo permitem a
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correta avaliacdo e mensuracdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para
cada cargo e cada setor (CERQUEIRA, 2005). Apesar disto é possivel fazer a Gestdo de
Pessoas com base em competéncias nas organizacfes publicas, pois essa pratica de Gestéo
visa, justamente, estimular a selecdo interna e a realocagdo de servidores em funcGes e
setores, conforme as competéncias necessarias para cada cargo e as competéncias adquiridas
dos servidores. Desta forma, a Gestdo por Competéncia compara os perfis elaborados pelos
setores com os perfis dos candidatos buscando localiza-los no espaco organizacional.

2.1.  Gestdo por Competéncia

Brandao e Guimaraes (2001) conceituam competéncia como “o reconhecimento social
sobre a capacidade de alguém de colocar-se sobre determinado assunto ou de forma geral
utilizada para qualificar o individuo capaz de realizar determinado trabalho”. Ja para
Chiavenato (2003) competéncia significa “a capacidade de fazer as coisas acontecerem, de
alcancar metas e objetivos que nem todas as outras pessoas conseguem atingir, de fazer coisas
que sdo admiradas pelos outros, de criar e inovar fazendo algo que nunca foi feito antes”. E,
ainda, para Milioni (2001) as competéncias sdo “conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, que, quando integrados e utilizados estrategicamente pela pessoa, permitem a ela
atingir com sucesso os resultados que deseja”. Com base neste conceito de Milioni (2001) é
possivel verificar o chamado tridngulo da exceléncia da Gestdo por Competéncia:
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA).

De acordo com Chiavenato (2003) habilidade ¢ “saber aplicar o conhecimento, seja
através de meios fisicos ou intelectuais, e obter resultados praticos concretos”. Em
contrapartida, Mello (2000) afirma que habilidades “sdo atributos relacionados ndo apenas ao
saber-conhecer, mas ao saber-fazer, saber-conviver e saber-ser”.

Com isso, compreende-se 0 conhecimento como informacéo estruturada e organizada, a
habilidade é a maneira como cada pessoa utiliza e aplica o seu conhecimento e o transforma
em acdo (atitude) alcancando entdo a competéncia.

Competéncia
Saber fazer acontecer, isto €,
alcancar metas. objetivos e realizacdes.
Modo de pensar e agir. Postura e atitude.

Conhecimento Habilidade
Saber. Know-how da Saber fazer, isto é,
atividade. utilizar o
Atualizacio constante. conhecimento. Visdo
Aprendizagem individual e

continua. diferenciada. Saber
pensar e agregar valor

Figura 1 — Tridngulo da exceléncia
Fonte: Cerqueira (2005)

As competéncias podem ser classificadas em profissionais ou humanas e
organizacionais. Essas competéncias estdo interligadas, as competéncias profissionais aliadas
a outros recursos e processos dao origem e sustentacdo as competéncias organizacionais. A
Gestdo por Competéncia tem como objetivo que as competéncias humanas possam gerar e
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sustentar competéncias organizacionais necessarias a consecuc¢éo de objetivos estratégicos. As
competéncias organizacionais ainda podem ser divididas em essenciais e basicas. As basicas
sdo as competéncias indispensaveis para administrar a organizacdo e as essenciais sdo as que
trazem o diferencial para a organizacao.

As competéncias agregam valor econémico e valor social a individuos e a organizacoes,
na medida em que contribuem para a consecucao de objetivos organizacionais e expressam 0
reconhecimento social sobre a capacidade de determinada pessoa (BRANDAO;
GUIMARAES, 2001; ZARIFIAN, 1999).

Insumos Desempenho |

Conhecimentos Comportamentos
Habilidades ﬂ Realizagoes
Atitudes Resultados

Valor econéomico

Valor social ]|

Figura 2 - Competéncias como fonte de valor para o individuo e a organizacdo
Fonte: Fleury e Fleury (2001)

Rocha-Pinto et al (2004, p. 35-39), ao definirem gestdo de competéncias, afirmam:

(...) A gestdo de competéncias pressupde que a empresa consiga discernir 0s
resultados que almeja atingir no longo prazo e, mais do que isso, adote uma
estratégia coerente e possa identificar e desenvolver, em seus funcionarios, as
competéncias para alcancar os prop6sitos organizacionais.

Branddo e Guimardes (2001, p.11), por sua vez, trazem que:
(...) A gestdo de competéncias deve ser vista como um processo circular, envolvendo
os diversos niveis da organizacdo, desde a coletiva até o individual, passando pelo
divisional e o grupal. Com ela vocé pode fazer a diferenca em qualquer
planejamento e compete no mercado, pois compreende o0s conhecimentos
adquiridos, as habilidades fisicas e mentais, o jeito de atuar e a experiéncia.

Assim, a Gestdo de Pessoas por Competéncia é um processo continuo que identifica as
lacunas da organizacdo, que tende a desencadear mudancas organizacionais e totalmente
voltadas para as estratégias da empresa, pois as pessoas sao o diferencial competitivo da
organizacao.

2.2. Gestado do Conhecimento

A compreensdo da Gestdo do Conhecimento vem através do entendimento de trés
conceitos: dado, informacdo e conhecimento. Setzer (1999) diz que dados sdo simbolos
quantificados ou passiveis de quantificacdo, informacdo € um dado com significado e
conhecimento € a informac&o colocada na experiéncia do individuo.

Para o conceito de Gestdo do Conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que é:
A capacidade de a organizagdo criar um novo conhecimento, sendo capaz de
difundi-lo internamente como um todo e incorpora-lo a seus produtos, servigos e
sistemas, apoiando-se em trés pilares essenciais: colaborar, compartilhar e consultar
(NONAKA E TAKEUCHI, 1997).

De acordo com Choo (2006) a criagdo de um novo conhecimento € provocada pelo
reconhecimento de lacunas existentes entre o conhecimento existente nas organizagoes. Essas
lacunas podem ser vistas nos trés diferentes tipos de conhecimento:



e Conhecimento tacito, presente na experiéncia de individuos e grupos, tendo como
componente a criatividade que leva a uma nova ideia ou conceito;
e Conhecimento explicito, presente nas regras, rotinas e procedimentos, podendo ser
testado e implementado em modelos ou prototipos;
e Conhecimento cultural, presente nas crencas, pressupostos, gerando a atribuicdo de
valor e significado aos novos conhecimentos.
Conforme Leonard-Barton (1998) gerir o conhecimento numa organizacdo implica
compreender as aptidBes estratégicas ou as aptidGes tecnoldgicas estratégicas, no caso de

organizacOes que tém por base a tecnologia.

As empresas bem sucedidas estdo se transformando em verdadeiras agéncias de
aprendizagem para incentivar e acelerar o conhecimento de seus funcionarios. E que
0 conhecimento é a base do capital intelectual da empresa. Sabe-se hoje que o
capital intelectual vale mais do que o capital financeiro. (...) Trés ativos intangiveis
formam o capital intelectual: o capital externo (ou de clientes), o capital interno (ou
capital estrutural, composto de sistemas, processos e organizacao interna) e o capital
humano (habilidades e competéncias dos funcionarios). O capital humano representa
aquilo que as pessoas podem fazer por meio de suas habilidades e competéncias
atuais e potenciais. E 0 conhecimento funciona como a base dessas habilidades e
competéncias. (CHIAVENATO, 2002, p.32)

A construcdo do conhecimento acontece com a continua transformacdo do
conhecimento tacito em conhecimento explicito, dentro das realidades estabelecidas pelo
conhecimento cultural da organizacéo.

2.3. Relacdo entre a Gestdo por Competéncia e a Gestdo do Conhecimento

Tanto a Gestdo do Conhecimento quanto a Gestdo por Competéncia precisam estar
ligadas a inovacdo continua e a diferenciacdo, para poderem lidar com as surpresas impostas

no contexto organizacional.
Como a Gestdo do Conhecimento dedica atencdo especial ao estudo da dimenséao
cognitiva pode-se dizer que ela promove o desenvolvimento de competéncias. E a
competéncia, uma vez desenvolvida, faz nascerem novas necessidades, ensejando a
criacdo de novos conhecimentos. Ou seja, a Gestdo por Competéncia ocorre através
da Gestdo do Conhecimento, e vice-versa. (CARBONE, 2006, p.97)

Com isso, pode-se dizer que essas duas formas de gestdo se complementam em relacdo
ao resultado, objetivo e perspectiva. Ou seja, a Gestdo do Conhecimento cumpre a finalidade
de criar um ambiente de aprendizagem continuo para que a Gestdo por Competéncias seja
uma realidade e a Gestdo por Competéncias atua da mesma maneira.

A Figura 1 mostra o comparativo entre os objetivos, as metodologias e as aplicaces da
Gestdo por Competéncia e da Gestdo do Conhecimento.



Objeto de Abordagem
comparacao Gestdo do conhecimento Gestdo por competéncias
Objetivo Melhoria do desempenho pela Melhoria do desempenho pelo
criacdo de conhecmento desenvolvimento de
gerador de inovagdo. competéncias que conferem
diferenciacdo e competitividade.
Proposta Mapeamento e registro do Mapeamento das competéndas
metodoldgica conhecimento critico. " humanas e organizacionais.
Forma de Sistena de memdria técnica Constituicdo de bancos de
protecdo do  baseada em mecanismos de talentos, visando a retencao,
patiménio  salvaguarda do conhecimento  apoiado em mecanismos de
intelectual (direitos de copyright, patentes, ~ mensuragdo e certificacdo de
marcas, registros etc.). competéncias.
Impactos na  Aprimoramento dos sistemas  Facilitacdo do planejamento
gestdo de informagdo, com impactos  estratégico e da gestdo da
POSitivos NOS Processos forca de trabalho. Onentacao
dedstnios. Desenvolvimento de  dos subprocessos de gestdo
sistemas de aprendizagem, de  de pessoas (identificagdo e
capacitagdo e de transferénda  alocagdo de talentos, educacdo
do conhedmento-organizadonal  corporativa, remuneracao e
e pessoal. beneficios e avaliacdo de
desempenho).
Foco do Dominio cognitivo Dominios cognitivo, psicomotor
processo de  (conhecimentos e habilidades e afetivo (conhedmentos,
aprendizagem  intelectuais). habilidades e atitudes).

Figura 3 - Comparacéo entre gestdo do conhecimento e gestdo por competéncia
Fonte: Carbone (2006)

Ainda segundo Carbone (2006), apesar dessa semelhanca em relacdo as abordagens
metodoldgicas, elas diferem no raciocinio de gestdo. As atividades da Gestdo do
Conhecimento tem a intencdo de mapear e transferir conhecimento critico dos processos
organizacionais. Ja as atividades da Gestdo por Competéncia estdo interessadas em entender
as competéncias dos funcionarios em prol das competéncias organizacionais e profissionais.
Com isso, € possivel compreender que os softwares para a Gestdo do Conhecimento estdo
voltados para a organizacdo e consulta de arquivos eletrénicos, constituicdo de bibliotecas
digitais e sistema de capacitacao e, na Gestdo por Competéncia, os principais softwares sdo 0s
que organizam bancos de talentos, mapeando e mensurando competéncias dos funcionarios.

2.4. Sistema de Banco de Talentos Interno

O Sistema de Banco de Talentos Interno é uma ferramenta, com base na Gestdo por
Competéncias, que auxilia o setor de Gestdo de Pessoas, sendo usado como estratégia para
inovacOes na metodologia de trabalho desta area, possibilitando aos colaboradores funcdes
mais proximas de suas reais caracteristicas e conhecimentos. Através deste realinhamento é
possivel trazer maior qualidade e produtividade para as organizaces.

Gramigna (2003) explica que um Banco de Talentos deve ser capaz de:

e Identificar quem é quem dentro de uma instituicao;

e Proporcionar o levantamento de indicadores estatisticos dentro da area de Gestéo
de Pessoas,

e Permitir a estruturagdo de curriculos de colaboradores;

e Garantir a publicidade da producéo cientifica dos colaboradores;

e Buscar talentos internos e externos para a organizagéo;



e Apresentar o levantamento historico dos colaboradores dentro da instituicao.

Para garantir os pontos levantados por Gramigna (2003) o Sistema de Banco de
Talentos para uma Instituigdo de Ensino deve conter: cadastro de servidores com dados sobre
formacdo, especializacdo, atividades académicas, experiéncia profissional, realizacdes,
interesses em geral (como em atividades de entretenimento, artisticas e esportivas), e auto
avaliacdo de habilidades e atitudes. Todos esses dados permitem a realizacdo de consultas e
pesquisas refinadas, agilizando e qualificando os processos internos da area de Gestdo de
Pessoas.

Gramigna (2003) diz que as principais caracteristicas que o Banco de Talentos Interno
possui sao:

e Inovacdo, ao permitir a utilizacdo da informacéo de dados para mapeamento das
caréncias da formagéo do quadro de servidores;
e Permite a identificacdo dos talentos ocultos disponiveis na organizacéo;
e Permite o desenho de planos individuais de capacitacdo por competéncia,
acarretando consideravel reducédo de custos;
e Fornece feedback sobre o potencial individual em tempo recorde;
e Auxilia nas tomadas de decisdo relativas a remanejamento, promocoes,
formacéo de grupos de sucesséao e aconselhamento;
e Prepara as pessoas para a avaliacdo de desempenho.
Desta forma entende-se que um Banco de Talentos é de extrema importancia para as
Instituicdes de Ensino trazendo inovacao, identificacdo dos talentos e fazendo realocacao dos
colaboradores gerando uma maior motivacao e satisfacdo no trabalho.

3. BANCO DE TALENTOS PARA INSTITUICOES DE ENSINO

O modelo de Kracik (2011) foi proposto para o Instituto Federal de Santa Catarina
(IFSC) que é uma instituicdo de ensino publica federal, vinculada ao Ministério da Educacédo
(MEC), com autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e
disciplinar. O IFSC tem como objetivo formar e qualificar profissionais no ambito da
educacdo, nos diferentes niveis e modalidades de ensino, para os diversos setores da
economia, assim como realizar pesquisa e promover o desenvolvimento tecnolégico (Kracik
2011).

Desta forma para atender seus objetivos o Instituto Federal de Santa Catarina conta com
um amplo quadro de profissionais de diversas formacdes e qualificacdes, 0s quais necessita
gerenciar adequadamente visando o aprimoramento pessoal e da instituicdo como um todo.

A Coordenacdo de Gestdo de Pessoas (CGP) do IFSC campus Floriandpolis, buscando a
analise das competéncias dos seus servidores, bem como os conhecimentos, as habilidades e
as atitudes necessarias para a atuacdo em cada setor da organizacdo com o objetivo de criar
conhecimento, identificou a necessidade de vir a contar com um sistema de Banco de Talentos
Interno para passar a conhecer melhor o perfil dos servidores e suas respectivas trajetorias
profissionais e se adaptar ao Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional.

Os dados do banco de talentos podem ser adotados e aplicados de diversas formas no
IFSC (Kracik, 2011): implantagéo e aperfeicoamento dos planos de carreira dos servidores;
movimentacdo interna dos servidores; implementacdo de treinamento dos profissionais e
alunos; elaboracdo de cursos de capacitacdo; projetos envolvendo a comunidade académica.
Além destas aplicacOes, existem varias outras possibilidades podem ser vislumbradas pela
Gestao de Pessoas da Instituicéo.



Através de entrevistas realizadas com servidoras, da Coordenacdo de Gestédo de Pessoas,

Kracik (2011) propds um modelo para a prototipacdo de um SBTI, que visa proporcionar para
o IFSC o mapeamento individual dos colaboradores da organizacdo. O modelo (Figura 4) é
dividido em quatro grupos que formam o Sistema de Banco de Talentos Interno:

Perfil do Servidor: esta divisdo vai conter os dados gerais do servidor (nome,
matricula...), dados sobre a formacdo do servidor (curriculo lattes, informacGes
profissionais...) e competéncias pessoais e profissionais do colaborador.

Capacitacdo do Servidor: deve ser preenchida com as areas de interesse pessoal e
profissional para participar e/ou realizar eventos e deve conter também as
participagOes em eventos.

Percepcdo do Servidor: deve conter a percep¢do do servidor em relacdo as
dificuldades de infraestrutura do ambiente de trabalho, outras dificuldades encontradas
na instituicdo e informagdes/sugestdes que o servidor pode informar sobre sua
atividade profissional.

Perfil do Setor: apresenta dados do setor: misséo, visdo e objetivos, a descricdo de
atividade e a quantidade de colaboradores necessarios para cada atividade e quais as
competéncias, habilidades e atitudes sdo necessarios para realizar essas atividades.

PERFIL DO
SETOR

Figura 4 - Modelo para sistema de banco de talentos internos
Fonte: Kracik (2011)

O SBTI tem como objetivo inicial identificar as competéncias e habilidades do docente

e demais funcionarios para assumir uma atividade ou um cargo. A partir desta definicdo o
SBTI tem como objetivo ajudar a avaliar a compatibilidade do profissional ao cargo que esta
ocupando e/ou se apresenta desempenho para redirecionamento da carreira e gerar
treinamentos internos conforme areas de interesse.

Analisando 0 modelo de Sistema de Banco de Talentos Interno proposto por Kracik

(2011) entende-se que o modelo pode ser utilizado para outras InstituicGes de Ensino ja que
possuem 0 mesmo proposito do IFSC, e também precisam identificar as lacunas da
organizacdo, garantir melhor satisfacio dos seus colaboradores e gerar vantagens
competitivas.



As instituicBes de ensino devem conhecer as necessidades dos setores, o perfil e as
competéncias de seus servidores para poder capacitd-los e realoca-los. Assim, as melhorias
vao atingir ndo s a instituicdo mais os servidores e a sociedade como um todo.

4. CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes estdo em busca de inovagOes tecnologicas para acrescentarem novas
técnicas de gestdo aos seus métodos. A Gestdo de Pessoas busca por técnicas que trabalhem
com Gestéo por Competéncia e com a Gestdo do Conhecimento.

Indo ao encontro dessas técnicas, a Coordenacdo de Gestdo de Pessoas do IFSC
Campus Florianopolis buscou melhorar o planejamento, o controle, a organizacdo e o
armazenamento das informagfes pessoais e profissionais de seus servidores através de um
Sistema de Banco de Talentos Interno, em consonéncia com a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP).

Através da analise do modelo de SBTI proposto por Kracik (2011) foi possivel
averiguar que o modelo pode ser utilizado nas demais instituicbes de ensino, permitindo a
Gestdo de Pessoas das instituicdes de ensino uma administracdo mais eficiente de todo o
complexo, influenciando também em sua atuacdo junto a comunidade.
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