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Resumo

As organiza¢cbes contemporaneas, para serem congmetiestdo utilizando a gestao
por competéncias com a finalidade de gerencmrseus talentos. Nesse sentido, as
empresas cientes da importancia de identificar sdastos procuram meios de tornar
essa realidade por meio das competéncias dasages3opropdsito é posicionar a
pessoa certa para as atribuicbes do cargo, @émornar tangiveis as competéncias
requeridas. Tal procedimento via&acilitar uma andlise continua da evolugéo fumaijo
bem como orientar as acdes necessarias para queswtados empresariais sejam
obtidos. Uma Base de Dados pode contribuir sobremaarnpara a geracao do
conhecimento e identificacdo do talento humanoa@®do com o exposto, 0 presente
trabalho tem como objetivo descrever a importadeiase ter acesso a um banco de
talentos com a finalidade de prestar apoio a gestdoonhecimento - GC, bem como
auxiliar na estratégia empresarial da gestdo dapes

Palavras-chaves: Banco de Dados. Banco de Talépés$io do Conhecimento. Gestao
de Pessoas. Competéncias.



1 INTRODUCAO

Na contemporaneidade, as profundas transformag@messido intensificadas
pela globalizacdo da economia - produto de uma aroéncia internacional muito
acirrada, como também proveniente do processo igatipacdo, fusbes, aquisicdes,
entre outros fatores.

Para atender as exigéncias e os desafios queidatealmpde na atualidade, as
empresas tém procurado apostar e desenvolveremtadensds humanos. De acordo
com Eboli (2010) o talento humano se expressa n@vagdo dos individuos, por
intermédio de suas competéncias, criatividade, edntento, atitudes, genialidade,
entre outros.

Normalmente, os melhores resultados estdo atribuide® competéncias
individuais ou em um trabalho de equipe. Na intggao de Luz, Santanna e
Kilimnik (2004), os multiplos saberes podem seaat@dos por meio das mais variadas
formas, isto €é: “via transferéncia, aprendizagedapégacdo, 0s quais possibilitam ao
individuo criar uma base de conhecimento e halbiédacapazes de resolucdes de
problemas em situagdes concretas” (p.12).

Nesse sentido, € de suma importancia capacitapgegsara competir numa
economia global, bem como desenvolver comportareerdttados para o aprendizado
permanente. Além disso, fazem-se necessario ¢apasiliderancas empresariais para
atuarem no contexto de mudangas. Suas habilidadesperiéncias favorecem o
compartilhamento do conhecimento, ou seja, a gekidmnhecimento. Pode-se entéo
contar com a Gestdo do Conhecimento como uma aliadativacdo de um Banco de
Talentos; podera ser util para a organizacao.

A partir dessas consideracdes, pressupde-se queadfissional qualificado seja
de grande valor para as empresas que almejam abtbecimento, competitividade e
sustentabilidade. De acordo com esse contexto, amcd3 de Talentos pode ser
considerado uma ferramenta imprescindivel para@engeamento do capital intelectual.
Na concepcdo de Romani e Borszcz (2001, p. 22)périante criar “condicdes de
estimular, armazenar, vender e compartilhar o abipitelectual”.

Uma boa estratégia para isso é utilizar-se de unt@Bae Dados. Em outras
palavras, um Banco de Dados possibilita acessastiegy referentes as pessoas que
trabalham na organizagdo, bem como divulgar sdestés. Enfim, na Gestdo do
Conhecimento um Banco de Dados pode proporcioreammazenamento de idéias e
fatos; contribui para gerar mais conhecimento en&wrum Banco de Talentos. O
suporte ao Banco de Talentos ir4 depender do caithparento das suas competéncias.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS



Foram realizadas pesquisas bibliograficas em dgerperiddicos para
consolidar teoricamente o presente estudo, medanseguintes etapas: identificacao
do material, localizacdo e analise. Visando esctarenelhor sobre o assunto foram
pesquisados os periodicos e sites a seguir: ReslestAdministragdo de Empresas -
RAE - www.rae.com.br/rae. Ao se examinar o terBestao do Conhecimento” foram
selecionados seis artigos compreendidos no pedntiie 2002 a 2006, sendo um deles
referente a 2006; outro de 2004, dois relativoaramde 2003 e finalmente, dois artigos
de 2002.

Quanto a expresséao “Banco de Talentos” nenhunodudigelecionado. Ja ao se
pesquisar o vocabulo “Banco de Dados” surgiu notigas, sendo, portanto: um de
1998; um de 1999; um de 1996, um de 1973; doif088;21m de 2006; um de 2000 e
outro de 2004.

No que se refere a base de dados — scielo - /iitpv.scielo.br/ ao se investigar
o termo “Banco de Dados” apareceu vinte e um &tfigoiais sejam: no espacgo de
tempo de 1997 a 2010 somente um foi encontrado %W; outro em 2000; dois em
2010; um em 2009; trés em 2008; trés em 2004; un2@0i; dois em 2007; trés em
2003 e por fim quatro em 2002.

Ao visitar o endereco eletronico: http://revidigt.br/ciinf/index.php/ciinf a
pesquisa indicou sessenta artigos como a expré3aéoo de Dados”.

3 FUNDAMENTOS TEORICOS

A seguir serdo discutidos de forma breve algumasideracdes a respeito de
Gestao Universitaria, Gestdo do Conhecimento, Cténpms, Banco de Dados e
Banco de Talentos. A finalidade é dar um embastmranpresente artigo.

3.1 Gestao Universitaria

Rampazzo (2010), ndo utiliza o termo “Universidadeas sim “estudo geral”.
O sentido do termo visa indicar uma instituicAandes| superior voltada para todos os
estudantes, independentemente de raca e nacia@li@@m a expansao do ensino
superior no Brasil o contexto foi se caracterizatieldorma diferenciada.

Em outras palavras a Universidade tem atingidaoagd dos anos, um grau de
complexidade significativo, exigindo de seus gest a rever os modelos de
administracdo, rotinas, procedimentos, estratégmresarial, entre outros, com a
finalidade de acompanhar as mudancas atuais daedsde (FOGUEL e
SOUZA,1993).

A esse respeito Souza (2009, p. 22) esclarece que:

As universidades, historicamente, tém exercido ampepde
destague no avanco dos conhecimentos, no fortaetimda
economia e no desenvolvimento dos paises. Asschsie essas
instituicbes atravessam ha  contemporaneidade, erpod ser
enfrentadas com a exceléncia dessas instimjicbeom a
identificagdo dos principais problemas e apotd alguns
caminhos para sua superacgao.



Em resumo, elas tém contribuido para o desenvohtimda economia e do
conhecimento por meio da pesquisa, ensino e exteesdbora tenham passado por
dificuldades e crises.

Na concepcéao de Etzioni (1989), a Universidade mmieavaliada como uma
instituicdo especialista, visto que promove a gaaqitilizacdo e preservacdo do
conhecimento. De um modo geral, caracteriza-se pefase na busca dos seus
objetivos e metas. Para atender estes designi¢éa com um numero significativo de
especialistas, tais como: especialistas, mestmgpits, em suma, sao docentes que
possuem diversas experiéncias e titulacbes nassdsvareas de conhecimento.

Tais especialistas podem contribuir com o processporativo, focando no
compartilhamento do conhecimento, mais especificégnecom a Gestdo do
Conhecimento.

3.2 Banco de Talentos e Gestdo do Conhecimento: undéscussédo preliminar
voltada a Gestdo das Competéncias nas organizacoes

Sabe-se que hoje em dia, uma das principais vargagempetitivas das
empresas esta no capital humano, especialmenteunpasencial de conhecimento. A
esse respeito levanta-se a seguinte questdo: cemsmcgar de forma eficaz este
conhecimento?

Na visdo de Nonaka e Takeuchi (1997), a Gestaoothihétimento corresponde
ao processo por meio do qual o conhecimento passar acriado, difundido e
incorporado aos produtos, servigos, sistemas, entres.

Com o propésito de esclarecer 0 seu conceito, @irsggresenta-se um quadro
sintético para elucidar essa questao:

AUTORES CONCEITOS

Davenport e Prusak (1999) Davenport e Prusak (1999) consideram que a
gestio do conhecimento ndo é algo
integralmente novo e qas organizacgdes, (
alguma forma, ja podem estar contando
com recursos que a fundamentam e afirmam:
a gestdo do conhecimento bassa- em
recursos existentes, com 0s quais a
organizacdo pode ja estar contando — uma
boa gestdo de sistemas de informacéao, uma
gestdo de mudanca organizacional e bhoas
praticas de gestao de recursos humanos.

Wiig (1993) Para Wiig (1993), gestdo do conhecimento|é a
construcao sistematica, explicita e intencignal
do conhecimento e sua aplicagdo para
maximizar a eficiéncia e o retorno sobre|os
ativos de conhecimento da organizagéo.

Moresi (2001) Para Moresi (2001), a gestdo do conhecimento
pode ser vista como o conjunto de atividades
que busca desenvolver e controlar todo tipo de
conhecimento em uma organizagao, visando a




utilizagdo na consecuc¢do de seus objetivos.

Probst, Raub e Romhardt (2002) | Probst, Raub e Romhardt (2002) afirmam que
a gestdao do conhecimento consiste em|um
conjunto integrado de intervengbes que
aproveitam as oportunidades para dar forma a
base de conhecimento.

Turban, McLean e Wetherbe (2004)| De acordo com Turban, McLean e Wetherbe
(2004), a gestdao do conhecimento € [um
processo que ajuda as empresas a identificar,
selecionar, organizar, distribuir e transferir

informacé&o e conhecimento especializado que
fazem parte da memoria da empresa e |que
normalmente existem dentro delas de forma
nao-estruturada.

QUADRO - Conceitos sobre Gestao do Conhecimento
Fonte: Adaptado de Souza (2009, p. 61 e 62)

Segundo Nonaka e Takeuchi (1997), cada vez maimloecimento é valorizado pelas
empresas que desejam obter maior competitividaglestentabilidade no mercado. De
acordo com essa perspectiva, € importante gergoroonissos e um processo dinamico
a fim de gerar situacbes e interacbes apropriadass aorporacbes para que as
informacfes sejam convertidas em conhecimento esaposfavorecer o fluxo
informacional. “E esse conhecimento deve ser amifh e simplificado para torna-lo
acessivel a organizacdo como um todo” (NONAKA; TAKEHI, 1997, p. 11).

E importante salientar que para se obter uma geréficaz deste conhecimento deve-
se, compreender as estratégias, as tecnologiasngeiesa e gerir também as
competéncias do capital humano (LEONARD-BARTON, )99

Para efeito deste artigo, as competéncias humanpsofissionais referem-se as
combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habikdadatitudes; normalmente s&o
expressas no contexto organizacional por intermédidesempenho profissional. Tais
competéncias humanas ou profissionais agregam wslgressoas e as organizacdes
(CARBONE, BRANDAO e LEITE, 2005). Na visdo de Bréiedet al. (2008), as
referidas competéncias sdo desvendadas quandossgapeprecisam agir diante de
situacOes profissionais.

Por meio da gestdo das competéncias do capitalfuaossivel avaliar tanto
as dimensoes fisicas quanto as subjetivas. No atebieganizacional, as pessoas sao
distribuidas nos cargos tendo-se como base o desdimpe resultados expressos por
elas, que séo as classificacbes numeéricas quamivelode conhecimento, habilidade e
atitude. Em linhas gerais, as pessoas sdo comgauat#s em relacdo as outras; como
resultado estabelece-se uma analogia de igualdddierenca (TOWNLEY, 2001 apud
GARCIA e 2004 VIEIRA).

A gestdo do conhecimento cumpre a finalidade d& arn ambiente propicio a
aprendizagem e ao conhecimento para que a gessaoodgeténcias torne-se uma
realidade.

Com o intuito de confirmar a importancia da Gestim Conhecimento,
Bulgacov e Uhry (2003) e Von Krogh, Ichijo e Nonak2001), alegam que a gestéo do
conhecimento traz como resultados a diminuicdasd®s bem como o futuro alcance
de eficiéncia e inovacéao.



E nesse contexto que a Gestdo do Capital Humate gmntribuir para ampliar
o0 conhecimento coletivo. Corroborando com a id€iaa Silva Filho (2004, p. 2)
esclarece que “o desafio, porém, é transformarsagba a troca de conhecimentos em
produtividade, qualidade, métodos, processos eufednovadores”.

Vale mencionar que para se enfrentar este desafjomas empresas estao
estruturando uma base de dados visando obter magl&stregistros de informacgdes
referentes a vida das pessoas. Para tanto, utiseade Banco de Dados internos, bem
como recursos da internet para captar novos piaiss (ROMANI;, BORSZCZ,
2001)

Segundo Rowley apud Barbalho (1994, p.66), a basdados consiste numa
"colecdo de registros similares entre si e queérnrideterminadas relacfes entre esses
registros”. Na realidade s&o dados que se intacicglam entre si. Na concepgao de
Silva e Rodrigues (2007, p.55), eles sdo organzatbbuma forma que permitam a
recuperacao das informacdes.

Ja, Banco de Dados corresponde a uma colecao aenagfdoes relacionadas
entre si, normalmente referem-se a um mesmo assl#i@as informagdes s&o
organizadas com a finalidade de servir de base quagao usuario as recupere; dessa
forma tera conclusées de tomar decisfes. Em sjnbe@anco de Dados, pode ser
considerado como um armario de arquivamento ousrEpim para uma colecédo de
arquivos de dados computadorizados (HEUSER, 20@&WADO, 2008).

O acesso a essas informacfes possibilitam a cridgdon Banco de Talentos.
Em outras palavras, o Banco de Talentos diz respeaitm tipo de Banco de Dados que
dispde de um conjunto de dados referentes as pesabarca desde informacdes
cadastrais como, por exemplo, nome, endereco, daaté informacdes sobre sua vida
profissional: “formacéo académica, experiénciaipstdnal, atividades desenvolvidas e
atividades que estdo aptos a desenvolver, idioneasdaminio etc” (ROMANI;
BORSZCZ, 2001, p. 26). Um Banco de Talentos poddiauna gestdo de pessoas,
especificamente, o armazenamento destas informaogiks ser utilizado de diversas
maneiras ou aplicacbes na vida empresarial: desogratacbes e selecbes de
funcionérios, promoc¢dao de cargos, identificacdoatepeténcias e habilidades.

3.3 Importancia de se Ter Acesso a um Banco de Tates na Gestdo do
Conhecimento

Nos tempos atuais € visivel o grande avanco datécealdgica. Tais avangos
tém viabilizado o armazenamento de grandes voluleekados. Em suma, Tecnologias
como Sistemas Gerenciadores de Banco de Dados)dht8istemas de Informag&o em
geral, entre outros sdo considerados na atualidaa® sendo “alguns exemplos de
recursos que tem viabilizado a proliferacéo e seaneento de iniUmeras bases de dados
de natureza comercial, administrativa, governanheptacientifica” (BEZERRA,
GOLDSCHMIDT, 2010, p. 1).

Na contemporaneidade, fala-se cada vez mais naiasjéo do potencial
humano, ou seja, as empresas estdo buscando remdmeessoas dinamicas, criativas e
com espirito empreendedor, que mediante seu patdacam o diferencial no contexto
organizacional. Em resumo, as organizagbes emmissarovadoras estao procurando
por talentos, cujo propdsito € utilizar o maximosdes inteligéncias.

Nesse sentido, torna-se um grande desafio as oegd@is empresariais
encontrar e reter seus talentos humanos, vistéaguempresas possuem conhecimentos



disseminados e compartilhados por todos, entretaristem também diversos estoques
ou conjuntos de conhecimentos pertencentes a thaigj pequenos grupos ou areas
funcionais” (OLIVEIRA JUNIOR, 2001, p. 201 apud GER\ e VIEIRA).

Desse modo, acredita-se que um Banco de Talentssa pmontribuir para a
Gestao do Conhecimento.

O estudo especifico da articulagdo entre Banco alenfos e a Gestdo do
Conhecimento demanda um processo na dinamica aegdomal, isto é, visa a
compreensao de diferentes elementos na recompansanttibuicdo das pessoas em
funcdo de suas competéncias. Corroborando comliebsade raciocinio Rodrigues
(2006 p. 24) afirma que “a gestdao de pessoas aspapel preponderante nesse
processo”. Somente 0 ser humano consegue mobitidar,e transferir conhecimentos
e competéncias que agreguem valor econdmico aipegdo; por isso é fundamental a
identificacdo, desenvolvimento e avaliacdo de salentos para o gerenciamento de
pessoas na Gestdo do Conhecimento.

E a partir da especificidade de cada organizag® acordo com as habilidades
desenvolvidas dos individuos que a instituicdo s&ibmita ao processo de trabalho. A
qualificacdo e a capacitacdo das pessoas represevdaaveis importantes nas
estratégias organizacionais. Hoje os profissiopagcisam possuir as competéncias
necessarias para garantir a competitividade cdiparacomo também a sua
empregabilidade. Para atender tais necessidadesmpeesas “precisam dispor de
pessoas competentes e motivadas para produzir’ QMBE, 2005) apud . Para o
referido autor, compete as empresas, agirem coailidddoras do desenvolvimento dos
seus talentos.

Consideracoes finais

As transformacdes impostas as organizacdes emréecia da globalizacdo da
economia, do desenvolvimento tecnologico e da qo@&coia tém exigido novas formas
de gestao e uma maior capacidade de formular emggitar estratégias principalmente
no tocante a gestéo de pessoas.

Na era do conhecimento, o capital financeiro dedeaser o recurso mais
importante para dar lugar ao conhecimento — nexstds, 0 capital humano passa a
ocupar um espaco de destaque nas organizacOesd¥isdcancar resultados com a
missdo, a alta administracdo tem se apropriado edqeriéncias, habilidades e
qualificagcbes do capital humano ou intelectual @airagir os objetivos da organizagao.
De acordo com esse contexto, pode-se dizer queasicpcoes profissionais podem
favorecer um ambiente voltado ao aprendizado esééGelo Conhecimento.

Uma das estratégias que vem proporcionando baseecsfes gerenciais
relativas as pessoas diz respeito a formacdo d8amo de Dados, cujo objetivo é
reunir registros similares entre si para fins daliae. Tais informacfes possibilitam
obter um conjunto de dados inter-relacionados arozgdos.

Importante assinalar que a partir de um Banco ddofaa empresa pode
também conceber um Banco de Talentos com o intigitgerenciar o capital humano.
Obter informacfes cadastrais concernentes as pes$®sn como informacdes
referentes a formacédo académica e profissionagsgecial, quanto as suas habilidades,
competéncias e experiéncias — é relevante para arganizacdo que almeja obter
sucesso na Gestdo do Conhecimento.
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