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RESUMO

As organizacOes atualmente, para serem competitivas, estdo utilizando a gestdo por
competéncias para gerenciar os talentos ocultos. Para tanto, pergunta-se: quantos talentos
escondidos existem em uma organiza¢do? Quantas pessoas desejam executar atividades mais
desafiadoras? As empresas cientes da importancia de identificar seus talentos e posicionar a
pessoa certa para o lugar certo procuram meios de tornar tangiveis as competéncias das
pessoas com aquelas requeridas para a funcdao que ocupam, orientando as acdes necessarias
para que os resultados empresariais sejam alcangados.

Uma das estratégias que vem ancorando decisdes gerenciais relativas as pessoas € a formagao
do Banco de Talentos Internos, através da identificacdo de potenciais. Assim, parece que
todas as organiza¢des modernas vém tentando se reinventar ao longo desta ultima década. E,
para que haja transformacgdes significativas, faz-se mister a revitalizacdo e a focaliza¢do nas
pessoas que as integram.

Percebemos que os anunciados sucessos gerenciais ocorrem na capacidade pessoal e coletiva

de se reconhecer a mudanca enquanto tarefa sutil de reconstru¢do de novas atitudes e
comportamentos.

O presente estudo teve como interesse principal o desenvolvimento de um modelo tedrico de
Banco de Talentos como instrumento para subsidiar a gestdo estratégica na Universidade
Federal do Pard. Para isso, buscou-se obter uma maior compreensdao do fendmeno que
representa a criacdo de Bancos de Talentos nas organizacOes. Foi realizada uma revisdo da
literatura sobre talentos humanos, criatividade, inovagdo, competéncias e habilidades
funcionais e vdrios tipos de Bancos de Talentos existentes em empresas publicas e privadas. O
estudo criterioso e a anélise atenta de todo o material de pesquisa € que norteou a proposicao
desse modelo.
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1. Introducao

O grande desafio da era do conhecimento € a capacidade que as organizagdes tem de obter o
diferencial para competir através da tecnologia associada as pessoas, com a finalidade de
identificar os conhecimentos explicitos e implicitos de cada funcionério. Para tanto se torna
necessario conhecer as competéncias das pessoas, que sdo consideradas um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes. Mello (1998) define que "os conhecimentos explicitos
sdo os quantificdveis: formacdo, linguas e experiéncia profissional; enquanto que, os
implicitos sdo os relacionados as atitudes das pessoas, o0 seu comportamento".

As organizacOes atualmente, para serem competitivas, estdo utilizando a gestdo por
competéncias para gerenciar os talentos ocultos. Para tanto, pergunta-se: quantos talentos
escondidos existem em uma organizacdo? Quantas pessoas desejam executar atividades mais
desafiadoras? As empresas cientes da importancia de identificar seus talentos e posicionar a
pessoa certa para o lugar certo procuram meios de tornar tangiveis as competéncias das
pessoas com aquelas requeridas para a funcao que ocupam, orientando as acdes necessarias
para que os resultados empresariais sejam alcangados.

No inicio das organiza¢des e em particular as de pequeno porte, onde, normalmente os
funciondrios se conhecem, o processo de identificacao dos talentos ocorria de forma intuitiva
e nem sempre sistemdtica. Com a velocidade das mudangas e, em particular, nas organizagdes
de médio e grande porte, esta possibilidade de todos se conhecerem e reconhecerem suas
competéncias ficou muito distante, ndo somente pela quantidade de funciondrios, como pelo
proprio processo de evolugdao do conhecimento dinamico das pessoas.

Zucker (2001) citada por Carmo (2003) afirma: "As universidades estdo repletas de pessoas
brilhantes, mas ndo sd@o uns exemplos de brilho coletivos. Como o fluxo de conhecimento é
pequeno, a universidade ndo é inteligente como um todo. Por outro lado as pessoas que
trabalham no Mcdonald's tem QI médio, mas trata-se de uma organizacdo muito inteligente,
capaz de oferecer a mesma qualidade em diversas culturas. Eles modularam e padronizaram
seu conhecimento" Portanto, para Carmo (2003), "Capital Intelectual € a capacidade que a
organizacdo possui de suprir as exigéncias do mercado. Rotemberg (2001) citado por Carmo
(2003) diz que: " ndo se pode simplesmente assumir uma organizacdo pesada, contratar
individuos inteligentes, esperar que as coisas boas aconte¢cam."

Investir em conhecimento para obtencdo de resultados requer um sistema, cultura e valores
organizacionais que permitam o livre fluxo do conhecimento, o que significa muitas vezes,
descartar regras que vao tolher novas idéias. Tobim (2001) afirma que: "o conhecimento
acumulado pelos funciondrios, é a Unica vantagem competitiva de que as empresas dispdem
em termos de mercado global. Tecnologia, equipamentos e material sdo, cada vez mais,
acessiveis em toda 2 parte. O que faz a diferenca é a forma como eles sdo aplicados. E o como
fazer. Ai € que funciondrios bem treinados e que tem liberdade de aplicar seus conhecimentos
proporcionam a vantagem competitiva".

As empresas que desejam vencer precisam de pessoas notaveis, e, obviamente o recrutamento,
a selecdo e a retencdo sdo essenciais. No entanto, € necessdrio algo mais, ainda mais
importante, ¢ em geral mais dificil de se obter: culturas e sistemas em que essas pessoas
notdveis possam utilizar seus talentos, ou seja, priticas gerenciais que obtenham resultados
extraordindrios de quase todos. E 6timo contratar e reter talentos, mas uma organizacdo capaz
de criar talentos e usd-los € ainda melhor. Em um mundo em que hd uma guerra por talentos e
onde o trabalho baseado em conhecimento apresenta crescente importancia, ser capaz de
atrair, reter e energizar as pessoas parece ser a receita 6bvia de sucesso. O grande desafio para
as empresas estd em obter resultados extraordindrios com pessoas comuns, € para isso torna-
se imperiosamente necessdrio libertar o valor oculto em todas as organizacdes e em todas as
pessoas.
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Neste cendrio de turbuléncias, a Universidade Federal do Pard - UFPA, 6rgao publico ligado
ao Ministério da Educacdo - MEC, e que em seu papel histérico tem o compromisso da
constru¢do da cidadania por meio da produg¢do do conhecimento, de fomentar idéias, de
formular solugdes sociais inovadoras e de formar quadros profissionais de qualidade a servico
da sociedade (ambiente externo), necessita investir em seu capital intelectual (docentes e
técnico-administrativos), para proporcionar as pessoas oportunidades de aquisicdo de novos
conhecimentos e de valorizagdo de seus talentos, criatividade e inovacdes, através do
desenvolvimento de suas habilidades e competéncias (ambiente interno).

A Universidade Federal do Pard deve buscar na sua Politica de Desenvolvimento de seus
Talentos Internos, conhecer e descobrir potencialidades, despertar a criatividade, permitir a
inovacdo e, concomitantemente atrair os talentos externos e ter a competéncia de reter seus
talentos humanos, com o objetivo de atender as necessidades pessoais e institucionais.
Estruturar e implantar politicas de desenvolvimento e fixacao de talentos humanos € sintetizar
a visdo estratégica da Universidade em ter quadros que permitam a mudanga e rompimento de
paradigmas no que diz respeito ao cumprimento de sua missao institucional estratégica.

Nas organizagdes quando os sistemas sdo criados com vistas ao rigido monitoramento e
controle das pessoas, estas logo se ressentem da falta de autonomia e confianca. Mas e se
houver outra forma de envolver as pessoas nos negdcios e alavancar sua energia, seu
conhecimento e seus talentos, em vez de destrui-los? O’Reilly III (2001) afirma que: "Para
que os métodos centrados nas pessoas funcionem, € preciso harmonizar bem um amplo
espectro de praticas gerenciais (abrangendo da selecio ao pagamento, passando pelos
processos de socializagdo). Estas, em seguida, devem ser centradas na construcdo e
manutencdo de recursos essenciais e na elaboracdo de uma estratégia de negdcios capaz de
capitalizar os recursos desenvolvidos". Ora para esta implementacgdo, € preciso que a geréncia
atente para o alinhamento dos valores, da estratégia e das préticas gerenciais de forma precisa.
As vezes torna-se necessdrio repensar a dindmica competitiva para que a organizagio
capitalize seus recursos através das mudancas das regras do jogo no mercado. Para que isto
ocorra, € necessario coragem dos gerentes quando da modificacdo dos fundamentos da
competi¢cdo, para pensar e agir com flexibilidade, aproveitando as oportunidades de libertar o
valor oculto nas pessoas.

2. Metodologia

O trabalho teve como sustentacdo metodolégica a pesquisa tedrica na busca de se
compreender o tema Banco de Talentos e suas implicagdes na modernizacdo da gestdo de
pessoas na Universidade Federal do Para.

Buscou-se o entendimento de como as empresas publicas e privadas descobrem, mantém e
valorizam seus talentos internos, com o objetivo de se tornarem competitiva através da
eficacia, eficiéncia e efetividade.

Como uma institui¢do que gera e dissemina o conhecimento a Universidade Federal do Para
depende das pessoas, para competir com outras institui¢des de ensino regionais ou nacionais,
na geracdo de produgdes cientificas para atender aos anseios da sociedade paraense e
contribuir para o desenvolvimento sustentavel regional.

Constatamos a existéncia de publicagdes e sites que tratam dos temas Talentos Ocultos,
Talentos Internos, Talentos Humanos, Competéncias e Habilidades, Criatividade e Inovagao e
Bancos de Talentos. Utilizar-se-4 os seguintes mecanismos de documentacdo indireta abaixo
relacionados:

Foram realizadas pesquisas tedricas em obras literdrias, bem como em periddicos, para
sedimentar teoricamente o estudo, através das etapas: identificacio do material necessério,
como livros e revistas; localizac@o e andlise do material.
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Houve a utilizacdo de obras especificas sobre Talentos Ocultos e Bancos de Talentos, como

obras mais genéricas sobre conhecimento, competéncias, habilidades, criatividade e inovagao,

para se obter um maior grau de complexidade e integracdo, considerado importante para o

trabalho.

Nesta etapa foram visitados diversos sites de empresas brasileiras que oferecem servicos

ligados ao tema na Internet.

Para o desenvolvimento do estudo realizamos os seguintes passos como:

e Utilizacdo de artigos eletronicos e outros documentos relativos a construcao de Bancos de
Talentos disponiveis na Internet;

e Levantamento bibliogréfico para a sustentacao tedrica do estudo;

¢ (Consulta ao Plano de Desenvolvimento da UFPA 2001-2010, para situar e desenvolver o
estudo, dentro das metas e eixos estabelecidos no plano.

O presente estudo teve como campo pritico para o seu desenvolvimento, a Pro-Reitoria de

Pesquisa e Pés-Graduagdo - PROPESP, por ser o 6rgdo responsavel pelas informagdes de

producdo cientifica dos docentes, condensadas em seu banco de dados, e que terd como

objetivo a apresenta¢do de um modelo tedrico.

3. Referencial teorico

O momento empresarial brasileiro estd exigindo cada vez mais a maximizacdo da capacidade
de obter resultados através das pessoas. Adianta pouco o investimento em tecnologia de
ultima geracdo, ou inovagdo nas metodologias de trabalho, se o principal, as pessoas nao
estiverem preparadas para exercer suas funcdes com qualidade e produtividade. Uma das
estratégias que vem ancorando as decisdes gerenciais relativas as pessoas € a formacdo do
Banco de Talentos Internos, através da identificacdo dos potenciais na organizagao.

Adotar uma estratégia baseada nos talentos humanos implica as empresas levarem mais a
sério a questao de formacgao, desenvolvimento e retencao de talentos. Nada mais simples do
que afirmar que, serdo as pessoas que fardo a diferenga entre as empresas vencedoras e
perdedoras. Isto significa dizer que, a simplicidade de idéias e praticas serd a valorizagao do
que existe de mais simples e profundo no ser humano: sonhos, valores e principios
motivadores do comportamento que sejam traduzidos em objetivos, para estimular a
curiosidade e vontade de aprender inerentes a natureza humana e o principal que sejam
concretizados em acdes e resultados visiveis.

3.1.- As Competéncias e Habilidades

A origem do termo competéncia vem desde o fim da idade média, quando estava restrito
inicialmente a darea juridica, em que determinada corte, tribunal ou individuo era
"competente" para realizar um determinado julgamento. Com o passar do tempo passou a ser
designar alguém com capacidade de dominar determinados assuntos e posteriormente
utilizado para qualificagdo das pessoas capazes de realizar trabalhos bem feitos.

O conceito de competéncia utilizado nas organizacdes contemporaneas também nao € recente,
pois se inicia desde a época de Taylor, quando se cobrava a necessidade das empresas
possuirem "trabalhadores eficientes". Para tanto, nos principios Tayloristas de selecdo e
treinamento de pessoas ja se enfatizava o aperfeicoamento das habilidades técnicas e
especificas ao desempenho das tarefas operacionais do cargo. No entanto, devido a pressoes
sociais, com reivindicagcdes de melhoria no ambiente de trabalho passou a ser considerado nas
organizagdes aspectos relacionados as dimensdes sociais € comportamentais. A conceituacao
de competéncia passou, entdo, a ter uma abrangéncia maior, englobando conhecimentos,
habilidades e experi€ncias voltadas para a o exercicio de uma fun¢do na empresa.

3.2.- Diversidades de interpretacoes sobre os termos Competéncias e Habilidades
Segundo Brandao e Guimardes (2001), citados por Pinto e Blattman (2003), competéncia é:
"o reconhecimento social sobre a capacidade de alguém de colocar-se sobre determinado
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assunto ou de forma geral utilizado para qualificar o individuo capaz de realizar determinado
trabalho". J4 Perrenoud (1999) define competéncia como "a capacidade de mobilizar diversos
recursos cognitivos (saberes, técnicas, saber fazer, atitudes, etc.) para solucionar com
pertinéncia e eficicia determinada situa¢do". Para Milioni (2001), as competéncias sdo
"conjuntos de conhecimentos, habilidades e atitudes, que, quando integrados e utilizados
estrategicamente pela pessoa, permitem a ela atingir com sucesso os resultados que deseja".
Enquanto que, 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".

Sobre habilidades, conforme Mello (2000) "sao atributos relacionados niao apenas ao saber-
conhecer, mas ao saber-fazer, saber-conviver e ao saber-ser". Enquanto que, Chiavenato
(2003) afirma que habilidade é "saber aplicar o conhecimento, seja através de meios fisicos ou
intelectuais, e obter resultados praticos e concretos".

Nas organizacdes que estdo preocupadas em mapear as suas competéncias essenciais, de nada
adiantard ter grandes talentos dotados de conhecimento e habilidades se os mesmos ndo
tiverem competéncias e atitudes adequadas frente as varias situacdes desafiadores que surgem
diariamente no trabalho. Portanto as empresas precisam de talento empreendedor, que € a
composi¢ao da triade de exceléncia: conhecimento, habilidades e competéncias.

3.3.- A relacao criatividade e inovacao

No mundo competitivo de hoje, para se ter sucesso ndo basta ser competente e dedicado, além
destas qualidades € necessdrio ser criativo, pois esse é o diferencial para se ter sucesso no
mercado. Segundo Brito (2003), "E a criatividade que tira o profissional do sopdo dos
mediocres". Mais do que nunca, é necessdrio nas organizacdes as pessoas serem criativas e
inovadoras, pois com a dindmica do dia-a-dia surgem novos problemas, novas oportunidades,
novas maneiras de pensar e, portanto, diferentes angulos de visdo sdo necessarios. O saber
solucionar problemas utilizando a criatividade € considerd-la atualmente uma habilidade
muito valorizada. A criatividade ndo deve ser utilizada apenas para resolver problemas, pois
sua utilizacdo € ampla e infinita, podendo ser usada para inovar na carreira, ter melhor
qualificagdo, etc.

Para Silva (2002), "Se a pessoa ndo tiver nenhum diferencial em suas habilidades
profissionais, ndo importa o quanto esforcado ele seja, pois ndo serd notado e nem bem
remunerado por isso". Motta (2002) afirma que "A criatividade e a inovacdo s@o processos
organizacionais continuos e concomitantes, que prosseguem durante todas as fases de
introducdo e uso de idéias novas. Inovar € antes, aplicar o incomum, o novo; € uma espécie de
solugdo criativa para problemas que vao sendo detectados".

A inovagdo € um processo utilizado para focar a criatividade e o pensamento criativo € fruto
de um processo de educagdo que vai desde os ensinamentos no lar, nas escolas e no ambiente
do trabalho, o que nos torna prisioneiros ou livres. A educacdo do pensamento criativo €
primordialmente fundamental para se iniciar a melhoria do nivel de inovacao, pois se trata de
uma forte arma estratégica de sobrevivéncia nesta selva competitiva. Como fatores de
estimulo a criatividade tanto individual como coletiva, podemos citar o ambiente de trabalho,
processos abertos de comunicagdo, preocupagdo com a qualidade de vida dos clientes internos
e externos e as politicas de gestdo de pessoas adotadas.

Um grande desafio para as organizacdes em situacdes de poucos recursos financeiros ou nao,
¢ a busca permanente por idéias para melhoria das atividades, satisfacdo dos clientes,
contribuir para uma sociedade melhor. Mas nem sempre se utiliza todo o potencial, embora se
perceba que hd muitas idéias criativas implementadas e apresentando resultados de uma forma
geral. Estimular e investir no pensamento criativo e inovador € retorno garantido.
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Hoje a inovagdo estd mais centrada na gestdo de negdcio, hd constantes melhorias no que ja
existe, e por vezes percebe-se a baixa originalidade, porém, o pensamento criativo servird
como base tanto para um processo de inovagdo quanto para originalidade, pois € a
fundamentacgdo sobre a qual se constréi uma idéia inovadora ou original.

As empresas hoje precisam ter uma estratégia diferenciada de suas competidoras que € a
criatividade, e também uma estratégia competitiva que € a inovagado, ou seja, a capacidade de
fazer as idéias acontecerem. H4 uma passagem das estratégias de dados para a estratégia de
talentos. Constata-se com isso que as empresas estdo avaliando ndo apenas os resultados
financeiros, mas também os resultados de inovacdo. A sociedade se baseia em dados,
enquanto a informacao pertence aos computadores, € por isso as empresas estdo valorizando
mais a habilidade humana que nao pode ser automatizada: o talento.

Ha muito tempo a criatividade deixou de ser vista como mera excentricidade e passou a ser
valorizada e incentivada. Sua importancia é cada vez mais presente na vida profissional e nos
negdcios. Ao contrdrio do que muitas pessoas acreditam, todo ser humano nasce com talento
criativo.

Segundo Silva (2003), “o potencial da criatividade humana comeca a ser bloqueado desde a
escola. O sistema educacional treina a pessoa para encontrar apenas uma resposta certa,
inibindo o exercicio da criatividade com a busca de alternativas aos problemas propostos. E
preciso conscientizar-se de que sempre ha mais de uma resposta certa. Nas empresas, a
situacdo ndo fica muito diferente. As normas, os procedimentos, 0 comodismo e os dogmas
impedem, muitas vezes, que haja questionamentos e busca de novas alternativas”.
Paschoaletto (2002) afirma que, as caracteristicas principais de uma pessoa criativa sdo:
Flexibilidade/Fluéncia/Inconformismo; Originalidade/Visao Holistica/Sensibilidade;
Curiosidade/Persisténcia/Comprometimento e Equilibrio/Humor/Determinagao.

Entre os fatores que especialistas em criatividade e inovagdo suscitam como influenciadores
do processo criativo, estdo: Fatores qualitativos (Experi€ncia, sexo, habilidades, etc.) e
Fatores quantitativos — (Idade, educacgao, capacidade, etc.).

Em maior ou menor grau a criatividade € inerente ao ser humano. No entanto, algumas
pessoas desenvolvem o seu potencial criativo e outras ndo. Isso se deve a um fator primordial:
o prazer de pensar. Para a pessoa criativa ter uma boa idéia, € antes de tudo, agraddvel e
gratificante. Se nem sempre € possivel mudar o mundo com uma idéia, freqiientemente €
possivel melhorar a prépria vida. E é no ambiente do trabalho, onde os seres humanos passam
a maior parte do dia e sdo colocados diante de desafios, que os pensamentos transformadores
surgem freqiientemente. Segundo Terra (2000) E interessante sintetizar, os principais fatores
que impedem a criatividade nas organizagdes e, também, sugestdes que os gerentes podem
utilizar para superar essas barreiras.

3.4. - A busca dos talentos humanos

No mercado atual a gestdo de pessoas voltou a ser considerada, como o grande diferencial
decisivo para o sucesso empresarial; a matéria prima € o talento humano capaz de agregar
valor na missdo mais nobre de uma organizacio, que € a relacdo com seus clientes.

Portanto, o grande desafio no momento é desenvolver seus talentos internos ocultos e por
conseqii€éncia ser eficaz para obtencao da fidelidade de sua clientela. A gestdo de talentos
necessita de muitos cuidados e criatividade. Para tanto, hd uma grande necessidade da 4rea de
gestdo de talentos, ou pessoas, etc., em desenvolver novas competéncias para a
competitividade se manter sauddvel; pois € a grande oportunidade dos gerentes da area de RH
mostrarem que sdo capazes de gerar receita, ampliar o espectro da clientela atendida, e ser
uma ferramenta de Planejamento Estratégico, isto €, pensar primeiro em resolver os
problemas, apresentar e viver postura de inovagao - com isso demonstrando sua capacidade de
Ser sucesso na empresa € nao apenas um setor que gera prejuizo e modismos.
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Pode-se conceituar entdo Gestdao de Talentos, como sendo a forma que as empresas
vencedoras utilizam ao reinventar um modelo de atrair, gerir, estimular, remunerar, capacitar,
avaliar e premiar os seus colaboradores.

Teixeira Filho (2001), afirma que: "Gerir Talentos € diferente de gerenciar recursos humanos.
As pessoas nao sdo recursos colocados a disposicdo da empresa. As pessoas sao os talentos
que diferenciam positivamente a empresa em seu mercado e os talentos de uma organizacao
s30 as suas vantagens competitivas... em carne e 0sso".

Figueiredo (2001) afirma que: "Simplesmente passar a tratar o Departamento de RH como
drea de" Talentos Humanos ", em sintese, ndo representa absolutamente nada. Comprar o
melhor software do planeta de colaboracgdo € essencial, mas ndo basta. Isso porque a gestdo do
conhecimento ndo € algo que se compra e sim algo que se constréi. A gestdo do conhecimento
ndo se interrompe ou fica fora de operacdo quando a energia elétrica acaba. Ela ndo se anula
ou extingue com a queda da rede de computadores. Nao deixa de existir e produzir seus frutos
quando se encerra o expediente da empresa".

Pode-se afirmar entdo que, o talento € um elemento de alto valor estratégico e como tal deve
ter seu valor agregado, atualizado e protegido. Numa organizagdo centrada em administrar
seus talentos, ndo ha espaco para a convivéncia com a tradicional drea de RH. A Gestao de
Talentos € um passo crucial para as organizagdes que trabalham sua visdo estratégica, na
busca da transformagao para alavancar vantagem competitiva.

Afinal, a gestdo de talentos visa a maximizacdo do desempenho humano, através de um
modelo "participativo" de gestdo estratégica de pessoas.

Como verificar se sua organizacdo possui talentos humanos escondidos? Inicialmente
podemos considerar que uma avaliacdo bem planejada, ou "caixas de sugestdes", ou pesquisar
entre seus colaboradores o que poderd melhorar seu trabalho. Na verificacdo dos dados a
direcdo da organizagdo podera se surpreender, constatar que muitos de seus colaboradores t€ém
visdo estratégica de como melhorar seu trabalho ou atingir metas.

3.5. - Alguns conceitos sobre talento

Segundo Simon Franco, autor do livro "Profissionauta" (Franco, 2001:37), “talento é a
capacidade quase” natural “de realizar algo muito bem. Ja Bolgar (2001)”, o talento é fruto de
muito trabalho, dedicacdo e aperfeicoamento.”Para Aurélio Buarque, em seu diciondrio, o
significado de talento €” peso e moeda da antiguidade grega e romana, aptidao natural ou
habilidade adquirida, inteligéncia excepcional *, ou seja, entende-se que significa a0 mesmo
tempo uma habilidade inata e também uma moeda de valor, e que € esse valor que atualmente
faz a diferenca. para as organizacdes que estdo querendo contratar os "talentosos".

Podemos conceituar inicialmente como, um tipo de banco de dados que dispde de um
conjunto de informagdes sobre as pessoas de determinada organizacdo, abrangendo desde
informagdes cadastrais e profissionais. O Banco de Talentos é uma estratégia empresarial
utilizada na gestdo de pessoas, que armazena informacdes através de dados para identificagao
de potenciais na organizagdo. E um mecanismo de eficécia, eficiéncia e efetividade para gerir
pessoas, dando suporte para a tomada de decisdo dos gerentes, relativas ao planejamento
estratégico, capacitacio, processo sucessorio, formacao de equipes, rodizios e realocacdo de
pessoas, etc.

3.6. - Caracteristicas dos bancos de talentos

O Banco de Talentos é um tipo de banco de dados que dispde de um conjunto de dados sobre
pessoas, que vao desde informacdes cadastrais (nome, endereco, fone, etc.) até informacoes
sobre sua vida profissional, formacdo acad€mica, experiéncia profissional, atividades
desenvolvidas e atividades que estdo aptos a desenvolver, idiomas de dominio, etc. O
armazenamento destas informag¢des pode ser utilizado para vérias aplicagdes na organizagao,
desde contratacdo, promocao de cargos até identificacdo de competéncias e habilidades.
Sendo assim, segundo Gramigna (2003) o banco de Talentos no minimo deve ser capaz de:
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a. Identificar quem € quem dentro de institui¢des e mercado de trabalho;

b. Proporcionar o levantamento de indicadores estatisticos dentro da drea de gestdo de
pessoas, tais como: grau de escolaridade de colaboradores, n° de colaboradores por drea de
atuacdo, n° de colaboradores por setores da organizagdo, n° de colaboradores capacitados,
etc.;

c. Permitir a estruturagcdo de curriculos de colaboradores;
d. A publicidade da produgdo cientifica dos colaboradores;
e. Captar talentos internos e externos para a organizagao;
f Levantamento histérico dos colaboradores dentro da instituicao.
Assim sendo, pode-se dizer que o Banco de Talentos é uma das principais ferramentas
utilizadas para a gestdo do capital intelectual, para transformar dados em informagao
utilizando-se essa ferramenta. No entanto, hd a necessidade da realizacdo das seguintes
atividades:
Reunir dados importantes que poderdo ser transformados em informacgao;
¢ Organizacgdo: estruturar os dados de forma que possam ser interpretados;
e Acesso: disponibilizar mecanismos para que os dados possam ser acessados, e
e Aplicacdo: utilizacdo dos dados para tomada de decisdes.
O papel da tecnologia é dar suporte a rede de conhecimento na organizacdo, porém a
eficiéncia do Banco de Talentos depende da agilidade com que as pessoas atualizam e querem
compartilhar suas competéncias.
As empresas que valorizam seus talentos sao bem sucedidas, porque em primeiro lugar, existe
compromisso € motivagdo decorrente do envolvimento e do tratamento dispensado as pessoas.
Muito embora hoje em dia, varias empresas enfatizem recompensas financeiras, tais como
opgOes sobre acdes, bonus e saldrio, como os meios de atrair e motivar seu pessoal,
consideramos que o dinheiro nao constitui um meio de alta alavancagem para solucionar
problemas organizacionais. Permitir que os funciondrios saibam mais sobre os negdcios por
meio do gerenciamento de livros abertos e que usem esse conhecimento para tomar decisoes
reais gera muito mais compromisso e aceitacdo da responsabilidade.

Segundo Gramigna (2003) dentre outras as caracteristicas que os bancos de talentos tem,

relaciona-se a seguinte:

¢ [novacdo na gestdo publica, ao permitir a utilizacio da informac¢do de dados para

mapeamento das caréncias da formacao do quadro de servidores;

¢ Permite a identificacdo dos talentos ocultos disponiveis na organizagao;

¢ Permite o desenho de planos individuais de capacitagdo por competéncias, acarretando

consideravel reducao de custos;

¢ Fornece feedback sobre o potencial individual em tempo recorde;

e Auxilia nas tomadas de decisdo relativas a remanejamentos, promocdes, formacdo de

grupos de sucessdo e aconselhamento;

¢ Prepara as pessoas para a avaliagdo do desempenho.

3.7. — Alguns tipos de bancos de talentos virtuais

A formacdo de Bancos de Talentos Internos constitui-se em um instrumento estratégico de

suporte a gestdo de pessoas nas organizacdes que além de investir em tecnologias de dltima

geracdo ou inovagdes na metodologia de trabalho, preparam as pessoas para exercerem
fungdes com qualidade e produtividade.

Identificou-se na pesquisa eletronica uma diversidade enorme de perfis de Bancos de

Talentos, os quais serdo citados apenas nas suas caracteristicas bdsicas, os quais sao:

e Banco de Talentos Cidaddao da Prefeitura Municipal de Sdo Paulo: a base de dados
centrada nas competéncias para prestacao de servigos ao cidaddo, com objetivo de atingir
a eficiéncia dos servigos publicos.
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e Banco de Talentos Preferencial Informal Informética.: A base de dados estd centrada nas
habilidades e preferéncias com objetivo de alocacdo para as dreas de maior interesse da
empresa.

e Banco de Teses e Dissertacdes - BTD da UFSC/PPGEP: a base de dados estd centrada na
producdo cientifica dos docentes, especificamente na divulgacao das dissertagcdes e teses.

e Banco de Talentos da Universidade Federal de Goids: base de dados estd centrada nas
habilidades e experi€ncias profissionais dos servidores, para divulgacdo via Internet.

4. O Contexto para construcao de um Banco de Talentos na UFPA

A maioria das organizagdes publicas desconhece sua fonte de riqueza - os talentos
individuais. Sendo um sistema efetivo de manutencdo da criatividade o Banco de Talentos
Interno, propicia o mapeamento individual de potenciais na organiza¢do. Tal iniciativa
favorece a formacdo de grupos-tarefa, rodizios, redes de criatividade e serve como base de
dados para as decisdes gerenciais. Além do mapeamento, um bom programa de incentivo a
criatividade e ao autodesenvolvimento é fundamental para manter o clima estimulante.

A Universidade Federal do Pard como uma instituicdo de ensino, tem no Docente o agente
que repassa conhecimentos a sociedade através dos alunos, utilizando-se de suas
competéncias e habilidades. O ensino no Brasil, apesar de tantas inovagdes tecnoldgicas
levadas a sala de aula, ainda centra-se na aquisi¢do de contetidos, e o professor € o centro do
processo de ensino-aprendizagem. O paradigma que ainda norteia 0 processo ensino-
aprendizagem em nossas escolas: é de que o professor é colocado na posicdo daquele que
"possui” o conhecimento e sua tarefa é "transmiti-lo" aos alunos.

As competéncias e habilidades s3o insepardveis da agdo, mas exigem dominio de
conhecimentos. As competéncias se constituem em conjunto de conhecimentos, atitudes,
capacidades e aptidoes que habilitam alguém para varios desempenhos da vida. Enquanto que,
as habilidades se ligam a atributos relacionados ndo apenas ao saber-conhecer, mas ao saber-
fazer, saber-conviver e ao saber-ser.

O professor € um elemento chave na organizacdo das situagdes de aprendizagem, pois lhe
compete dar condi¢des para que o aluno "aprenda a aprender”, desenvolvendo situacdes de
aprendizagens diferenciadas, estimulando a articulacdo entre as habilidades e as
competéncias.

Existem na UFPA instrumentos avaliativos para mensurar as competéncias e habilidades
conceituais e técnicas do quadro docente. Sao bancos de informacdes utilizadas de forma
ainda desintegrada, mas que sdo importantes, pois acumulam dados valiosos sobre o
desempenho funcional e académico do docente, inclusive a niveis locais e nacionais.

4.1- Avaliacao Institucional

A Avaliagdo Institucional tem como objetivo verificar as condi¢des gerais de funcionamento
das institui¢des de ensino superior. Estd centrada, na anélise de todas as informagdes relativas
a instituicdo e na verificagdo local por parte de Comissdo de Avaliadores do MEC. Estas
informacdes apuradas na Avaliacdo Institucional subsidiam o Ministério da Educacdo nas
decisdes sobre credenciamento e recredenciamento das institui¢des de educacdo superior.
Outro principal objetivo da Avaliacdo Institucional é verificar a execucdo do Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI, que contempla objetivos, metas e agdes das
organizacdoes. Também, tem como finalidade verificar a qualificacdo e as politicas de
valoriza¢do dos professores. Assim, como, também a infra-estrutura do estabelecimento de
ensino e a organizagdo institucional, como a gestdo académica e as atividades de ensino,
pesquisa e extensao.

4.2- Gratificacao de Estimulo a Docéncia - GED

A Gratificacdo de Estimulo a Docéncia (GED) instituida com o estabelecimento de critérios e
procedimentos é também fonte de informacdes no acompanhamento do desempenho docente
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por intermédio de pontuagdes das atividades de ensino, produgdo intelectual, atividades de
pesquisa e extensdo, projetos de pesquisa para o desenvolvimento tecnoldgico, atividades
artisticas, de qualificacdo, administrativas e de representacdo, avaliacdo qualitativa das
atividades de ensino e diversas outras atividades inerentes a docéncia.

No grafico abaixo apresentamos em termos quantitativos a distribuicdo da pontuagdo da
Gratificagdo de Estimulo a Docéncia.

Grafico de Pontuacao da GED

10 10 10
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O Ensino ( orientagdo e supervisao)
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O Avaliagdo Qualitativa do Ensino
Bl Outras

4.3- Avaliacao de Desempenho Funcional

A Avaliacido de Desempenho Funcional do Docente estabelece normas e critérios diretamente

relacionadas ao exercicio do cargo ou emprego de Magistério, que culminard ou ndo com a

Progressao na carreira, cuja periodicidade € de 2 em 2 anos. Os fatores dentre outros, a serem

considerados sdo o de assiduidade, responsabilidade e qualidade do trabalho, considerando-se

os seguintes elementos:

¢ desempenho didatico, avaliado com a participac@o do corpo discente;

e orientacdo de dissertagcdes e teses de Mestrado e Doutorado, de monitores e de estagiarios
ou bolsistas de iniciacao cientifica;

® participagdo em bancas examinadoras de dissertagcdes, de teses e de concurso publico para
0 magistério;

e (Cursos ou estagios de aperfeicoamento, especializacdo e atualizagdo, bem como créditos e
titulos de pds-graduagdo “stricto sensu’;

e producdo cientifica, técnica ou artistica;

e atividade de extensdo a comunidade dos resultados da pesquisa, de cursos e de servicos;

® participagdo em O6rgaos colegiados na propria IFE ou vinculados aos Ministérios da
Educagdo, da Cultura e da Ciéncia e Tecnologia;

e Exercicio de fungdes de direcdo, coordenacdo, assessoramento e assisténcia na propria
IFE, ou em 6rgaos dos Ministérios da Educacgdo, da Cultura e da Ciéncia e Tecnologia,
bem como em outros previstos na legislacdo vigente.

4.4- Plano Individual de Trabalho Docente - PIT

O Plano Individual de Trabalho Docente (PIT), também agrupa informagdes sobre as

atividades docentes na Instituicdo. Estd diretamente vinculado ao Plano Departamental,

elaborado pelos Centros com a finalidade de normatizar as atividades dos docentes via os
departamentos didatico-cientificos estabelecendo que no Plano Individual de Trabalho

Docente deverdo constar as seguintes informacoes:

e Identificacdo do Docente;
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Atividades académicas: ensino de graduacdo, de pds-graduacao e pesquisa;
Atividades administrativas;
Afastamento do Docente;

¢ Demonstrativo de Distribuicao da Carga Horéria Docente.
O docente deve preparar seu PIT e encaminha ao Departamento ao qual esteja vinculado para
ser apresentado em reunido departamental e posterior aprovacdo e encaminhamento a Pro-
Reitoria de Planejamento e Desenvolvimento - PROPLAN para inclusao das informacgdes no
Sistema de Acompanhamento de Atividades Docentes - SAAD.
4.5- Curriculo Lattes
O Curriculo Lattes surge como mais uma op¢ao de condensar informagdes, atualmente sendo
um formulério eletronico, do Ministério de Ciéncia e Tecnologia, CNPq, da FINEP e da
CAPES/MEC, encontrando-se disponibilizado na home-page do CNPq, para cadastrar os
dados curriculares de pesquisadores e de usudrios em geral, com a finalidade de:
. Avaliagdo da competéncia de candidatos a obtencdo de bolsas e auxilios;
. Selecao de consultores, de membros de comités e de grupos de assessores;
. Subsidio a avaliagdo da pesquisa e da pds-graduacao brasileiras.
Para que estes objetivos possam ser alcancados na sua plenitude, o CNPq decidiu que, a partir
de 2002, todos os bolsistas de pesquisa, de mestrado, doutorado e de iniciacdo cientifica,
orientadores credenciados e outros clientes do Conselho terdo de ter, compulsoriamente, um
Curriculo Lattes cadastrado no CNPq. A inexisténcia do curriculo impedird pagamentos e
renovacdes de bolsas. E também obrigatério para todos os pesquisadores e estudantes
participantes do Diretdrio dos grupos de pesquisa no Brasil.
O Curriculo Lattes serve de intercambio com outras instituicoes ligadas a Ciéncia e
Tecnologia no pais. Nesse trabalho de intercdmbio, o CNPq vinculou os curriculos Lattes
com: INPI, para apresentacdo dindmica das patentes de registro dos pesquisadores; com
SCIELO, LILAC, MEDLINE (fruto de acordo com BIREME), para leitura dos textos
completos publicados pelos pesquisadores (e para vinculo com os curriculos dos co-autores);
com as universidades, para vinculo com bases institucionais desses pesquisadores.
O atual contexto na Universidade em que estdo condensadas as diversas informagdes sobre as
atividades docentes sdo visualizadas na figura abaixo:
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O modelo de Banco de Talentos que subsidiard a gestdo estratégica na Universidade Federal

do Paré direciona para dois momentos em que se visualizard com destaque:

e Num primeiro momento a identificagdo das competéncias e habilidades do docente para
assumir uma atividade, disciplina e cargo;

e Num segundo momento em que se estard avaliando a compatibilidade do profissional ao
cargo que estd ocupando e/ou se apresenta desempenho para redirecionamento da carreira.

6. - Modelo de Banco de Talentos
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5. Conclusoes e Sugestoes

Num mundo cada vez mais globalizado e competitivo, as organizagdes tradicionais vao
perdendo sua identidade e dando vez as organizagOes futuristas, caracterizadas pela
responsabilidade, autonomia, riscos e incertezas, diante de um mundo cheio de confusoes,
desafios e insucessos tipicos do universo verdadeiramente humano.

A medida que o ritmo e a urgéncia aumentam, a duracdo das estratégias empresariais e
unidades de negdcios diminui, ocasionando a necessidade de um desenvolvimento estratégico
ininterrupto, sem desgastes ou disfungdes por parte das Organizacdes e seus integrantes. Isto
sem falar nos processos de reestruturagdo, como um meio de empreender as mudangas
organizacionais.
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Tendo em vista o embasamento tedrico e as diversas reflexdes acima expostas, pode-se
entender que, para sobreviver em meio as turbuléncias, as Organiza¢Oes deverdo investir
numa nova relacdo com seu mundo que ultrapasse a competitividade, necessitando ser eficaz
para atingir as pessoas com quem estdo em contato e alcancar niveis de desempenho acima do
normal, sendo este propdsito um compromisso que torne visivel ao comportamento didrio das
pessoas em toda a Organizacao.
Neste contexto surge a importancia do Banco de Talentos Interno, através da avaliagdo de
perfis das pessoas da Organizacdo, pois permite uma estimativa real do potencial e
disponibilidades dos mesmos para fazer frente as demandas presente e futura; possibilita um
real dimensionamento das competéncias e contingente efetivo dos talentos humanos ocultos.
E um instrumento imprescindivel para o planejamento estratégico na gestio de competéncias.
Sugerimos que sejam realizados estudos futuros sobre as seguintes proposi¢des:

1. Como detectar os talentos ocultos da UFPA;

2. Como reter os talentos humanos nas Instituicdes de Ensino Superior;

3. Implantacdo do Modelo Tedrico do BIT da UFPA.
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