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BANCO DE TALENTOS: IMPLANTACAO DE FERRAMENTA DE
GERENCIAMENTO ESTRATEGICO PARA MELHORIA DOS RESULTADOS
ORGANIZACIONAIS NA PMDF

JOSE LUIZ MARTINS DURCO JUNIOR

RESUMO

Nos dias atuais, para conseguir se posicionar a frente no mercado e maximizar seus
resultados, as organizagOes realizam o gerenciamento de seus talentos por meio da
gestdo por competéncias/talentos. Para que o0s objetivos estratégicos sejam
alcancados € fundamental que as instituicdes identifiquem as competéncias do seu
capital humano. Nessa perspectiva, ao longo das Ultimas décadas, diversas
instituicdes buscam se reinventar com a realizacéo de selecéo e, principalmente, a
alocacdo de pessoas por meio da utilizacdo de banco de talentos interno e, assim,
posicionar a pessoa certa de acordo com as competéncias identificadas e necessarias
para o desempenho de determinada funcdo. O presente estudo teve como objetivo
principal o desenvolvimento de um banco de talentos para subsidiar a gestéo
estratégica no Departamento de Educacao e Cultura da Policia na Policia Militar do
Distrito Federal.

Palavras-chave: Gestdo. Competéncias. Banco de Talentos. PMDF.



1 INTRODUGAO

Na expectativa de ir ao encontro do continuo processo de transformacéo da
sociedade, as instituicbes publicas tém dirigido esforgos no sentido de implementar
ferramentas que propiciem uma melhoria no desempenho de suas funcdes para que
se tenham respondidas as demandas da sociedade de forma mais eficaz e com mais
eficiéncia possivel.

Ao encontro disso, a Policia Militar do Distrito Federal tem a sua misséo,
estabelecida na segunda edi¢do do seu Plano Estratégico, de promover a seguranca
publica e o bem-estar social através da prevencdo e repressdao imediata da
criminalidade e da violéncia, baseando-se nos direitos humanos e na participacao
comunitaria. Busca ainda atingir suas principais metas estratégicas consignadas no
mesmo documento que sdo a melhoria da qualidade dos servigos prestados, o
fomento do respeito aos direitos humanos e constitucionais, com a elevacdo da
sensacao de seguranca e o aumento da confianga da populacdo em relacédo a PMDF.
Nessa Otica, os propositos individuais e organizacionais sofrem influéncia dos
processos de mudanca, tendo em vista a influéncia acarretada pela transformacéo
dos valores, crencas e costumes nas organizagoes.

O capital humano se tornou o elemento principal para o sucesso das
organizacodes e, por esse motivo, a Gestao de pessoas se apresenta como precursora
desse processo de mudancga o que possibilita essas pessoas alcancarem seu nivel
intelectual maximo.

De acordo com Coelho (2004), as competéncias inerentes aos cargos devem
ser identificadas e comparadas com as competéncias existentes na forca de trabalho,
uma vez que o0s conhecimentos, habilidades e experiéncias das pessoas séo
essenciais a melhoria do desempenho e a propagacédo de novas praticas inovadoras.

A Gestao de Pessoas é responsavel por definir o sucesso da organizacéo, ja
gue possui uma grande responsabilidade no processo de agregar valor e obter os
melhores resultados. Verifica-se que as experiéncias em gestao de pessoas tém sido
revistas pelas instituicbes para que as competéncias individuais e organizacionais
sejam maximizadas. Nessa perspectiva, Zarifian (2003) entende que a maior
dificuldade das organizacfes esta estabelecer processos continuos de gestdo de
pessoas para valer-se das competéncias das pessoas colaboradoras como uma

matriz produtiva e inovadora para a organizagao.



Nesse cenario, a gestdo de talentos evidencia-se como uma ferramenta
estratégica para o reconhecimento e desenvolvimento tanto individual como coletivo
dos atores, cuja finalidade é a melhoria constante dos processos organizacionais.
Além disso, Pires et al. (2005) afirma que, em um dos seus processos - recrutamento
e selecdo- a gestdo por competéncia objetiva o estimulo de escolha de servidores
para cargos mais fundamentado, bem como o emprego de uma perspectiva mais
abrangente em relacdo ao seu perfil. Consequentemente, deve-se dar enfoque aos
aspectos comportamentais tais como: personalidade, valores, interesses, entre outras
caracteristicas intrinsecas.

As instituicbes vém gradativamente servindo-se de bancos de talentos,
recurso imprescindivel para a uma gestéo efetiva de pessoas em uma organizacéo e
gue possui alicerce na Gestdao por Competéncias e na Gestdao do Conhecimento.
Consoante Silva e Silva (2012), banco de talentos traduz-se em um instrumento de
gerenciamento estratégico essencial no apoio a gestédo. Transforma dados brutos em
fonte de conhecimento em nivel gerencial e proporciona a realizacdo de uma alocacéao
eficiente do capital intelectual da organizacdo. O Banco de Talentos permite ainda, a
identificacdo das necessidades de treinamento e capacitacdo afim de auxiliar no

desenvolvimento do seu capital humano.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1. REVISAO DE LITERATURA
2.1.1. Gestao de Pessoas nas Organizagoes

O esforco das organizagbes em projetar pessoas capacitadas para
desempenharem de maneira eficiente suas funcdes remonta de longa data. Ainda na
era classica, fundamentadas nos principios de selecdo e treinamento de Taylor, as
organizacdes buscavam o aperfeicoamento dos seus empregados.

Destarte, o termo competéncia é tratado de diferentes maneiras na literatura
Mclelland e Dailey, (1972 apud GALVAO, 2016) por exemplo, englobam neste
conceito o conjunto de caracteristicas individuais passiveis de observacao, capazes

de prever um desempenho superior.



De igual forma, Boyatzis (1982 apud GARCIA-SAIZ, 2011) associa ao
conceito de competéncia o grupo de comportamentos observaveis que levam a
resultados diferenciados na execucéao de tarefas.

Por outro lado, segundo Amorim e Silva (2011), o conceito de competéncia
envolve a integracdo de trés possiveis varaveis no ambiente de trabalho: o
conhecimento; a expertise referente as habilidades; e o saber agir, que remete as
atitudes do profissional.

Nessa mesma linha, pode-se verificar em Corallo et al. (2010) uma viséo geral
da competéncia como condicdo pessoal pré-existente para o desempenho de
determinadas atividades, alcancada a partir de um conjunto de conhecimentos
decorrentes de estudos, habilidades adquiridas através da pratica e atitudes para o
trabalho.

Apesar de serem perspectivas relativamente diferentes encontradas na
literatura, deve-se perceber que todas convergem para dois pontos: (1) quando
presentes, as competéncias provocam uma aprendizagem compartilhada, e agrega
valores sociais, pessoais e econdmicos, além de impactar pessoas e organizacdes
(AMORIM; SILVA, 2011); e (2) as competéncias podem ser desenvolvidas e
aprimoradas por meio de programas de treinamento e desenvolvimento especifico
(CORALLO et al., 2010).

McClelland (1990), considerado o pai da nocdo moderna de competéncia,
expOs o conceito de competéncias como sendo um aspecto intrinseco que possibilita
uma melhor performance. Escreveu um artigo onde utilizou um argumento muito
provocativo e demonstrou que os testes classicos de inteligencia ndo sao capazes de
prever resultados importantes na vida real, por isso, o mais apropriado seria
considerar a existéncia de conceitos mais relevantes, como conhecimentos,
habilidades, aptiddes ou caracteristicas mais diretamente relacionados ao
desempenho em contextos reais de trabalho.

Outro conceito de competéncia foi apresentado por Richard Boyatzis (1982
apud Dutra 2004), em que, segundo ele, as necessidades de cada funcéo, sugere
condutas determinadas e desejadas.

Na visdo de Fleury e Fleury (2001), competéncia abrangeria a soma de
conhecimentos, habilidades e atitudes que evidenciam um melhor desempenho (figura
1) e estaria pautada de acordo com a inteligéncia e personalidade de cada individuo.

Considera a competéncia como:



um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar,
transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor
econdmico a organizagdo e valor social ao individuo (FLEURY e FLEURY,
2001).

Figura 1- Competéncia como fonte de valor para o individuo e para a organizagao.

Saber Agir

Individuo Saber Mobilizar

Saber Transferir

Saber Aprender S
Conhecimentos re . Organizacdo
Habilidades Saber Engajar-se
Atitudes Ter Visdo Estratégica
Assumir responsabilidades
Social .
Econdmico

Agregar Valor

Fonte: Fleury e Fleury (2006)

Le Boterf (1994) e Zarifian (1996), precursores franceses, trouxeram o
conceito de competéncia associado a concepcdo de agregacdo de valor (DUTRA,
2004, FLEURY e FLEURY, 2001).

A gestdo por competéncia destina-se a amparar a organizacao na busca por
talentos, no treinamento, permanéncia, valorizacéo e sobretudo na sua mais acertada
alocacao. Nesse sentido, Dutra (2004) assevera que a gestao integrada de pessoas
possibilita uma coeséo entre os envolvidos, de forma que os diversos recursos geridos
se robustecem e proporciona um sistema mais eficiente e conciso. O autor induz ainda
gue, as relacdes sdo consolidadas, e, de igual forma, o sistema de gestao é fortalecido
na medida em que esteja alinhado com a estratégia organizacional e com os anseios
das pessoas.

Fleury e Fleury (2006) ensinam que ser competente € possuir a competéncia
para conduzir decisdes acertadas, ter a inteligéncia para absorver, dominar e enfrentar
novos desafios em uma organizacdo. Dessa forma, ser competente €& aceitar

responsabilidades e ser reconhecido por elas. Assevera ainda que:



a nocdo de competéncia aparece, assim, associada a verbos como saber
agir, mobilizar recursos, integrar saberes mdltiplos e complexos, saber
aprender, saber se engajar, assumir responsabilidades, ter visdo estratégia.
As Competéncias devem agregar valor econdmico para a organizagao e valor
social para o individuo (FLEURY; FLEURY, 2006)

Segundo (Resende, 2003), a colaboracéo para o engrandecimento e 0 éxito
nas organizacfes deve-se primordialmente a gestdo por competéncia, por esta ser
um modelo que transcende os demais.

Bispo (2006) entende que essa forma de gerir enseja inUmeras benfeitorias a
organizagdo, dentre as quais destacam-se: incremento de produtividade nos
processos da organizacaol/instituicdo, motivacdo dos funcionarios/colaboradores,
ganho no comprometimento, crescimento na competitividade e, principalmente a
ampliacédo dos resultados.

Rabaglio (2004) considera que a competéncia é composta por conhecimento,
habilidade e atitude - CHA, onde conhecimento é o saber, a habilidade € o saber fazer
e a atitude é o querer fazer.

Durand (1998 apud Galvdo 20016) criou uma definicdo de competéncia
fundamentada em trés aspectos, quais sejam: o conhecimento, a habilidade e a
atitude. Abrangendo, além dos conteudos técnicos, a compreensdo e as acgles
concernentes ao trabalho.

Discordando de Durand, Dutra (2004) afirma que essa visdo nao é suficiente,
ja que ainda que se detenha de forma completa o conhecimento, a habilidade e a
atitude, ndo é certo que a organizacdo tera um valor agregado. Infere-se por
agregacdo de valor a propensdo de contribuicdo ou entrega para si, para a
organizacéo ou para a sociedade de determinada pessoa.

No ambito das organizacdes que desejam ter um modelo aflorado de gestéo
baseado em competéncias, o setor de recursos humanos deve capitanear uma
estratégia solida que impligue na atracdo, manutencdo e desenvolvimento das
competéncias que sao essenciais para o desenvolvimento da organizagao.

O sucesso organizacional depende de uma compreenséao clara dos valores e
de sua internalizac&o e pratica por todos os funcionarios. Schwartz (1994) considera
esses valores como os verdadeiros guias do comportamento e, portanto, ele os

considera como:



(a) crencas relacionadas a emocdo (b) valores que representam uma
constru¢éo motivacional sendo relacionados a objetivos desejaveis que as
pessoas procuram alcancar (c) valores que transcendem situacdes
especificas e agdes caracterizadas por objetivos abstratos, (d) valores que
orientam a selecéo e avaliacdo de ac¢fes, pessoas e eventos que podem ser
considerados padrBes ou critérios (e) valores ordenados por importancia
relativa em comparag¢éo com os outros, formando um sistema "ordenado"
para cada ser humano (SCHWARTZ, 1994, p. 20).

Da mesma forma, € fundamental que haja compatibilizacdo e sistematizacéo
entre as praticas institucionais e individuais, ja que se pressupde que no transcurso
de construcdo de competéncias seja necessario instituir alguns principios. Fleury
(2006) considera que se deve conciliar interesses para a efetiva construcdo e
aplicacao da gestao de pessoas.

Conforme Coelho (2004), as organizacfes que objetivam padrdes superiores
de desempenho precisam primeiramente formular planejamento de capacitacao que
busque ajustar ou até suprimir as desconformidades entre as competéncias que séo
requeridas, das que séo apresentadas. Ademais, deve-se também, formular um banco
de talentos que viabilize o reconhecimento de experiéncias, potencialidades e
habilidades, para uma distribuicdo mais eficiente das equipes.

Ao esmiucarem as principais ideias e aplicabilidade da gestdao por
competéncias, Brandado e Guimaraes (2001), expdem um diagrama (figura 2) para

instruir acerca das fases e etapas desse sistema.

Figura 2- Modelo de gestéo de desempenho baseado em Competéncias
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2.1.2. Capital Intelectual e Banco de Talentos

Para Soto (2005), o capital intelectual pode ser compreendido pelo acumulo,
inventario ou a soma de todo o0 conhecimento expresso em uma organizagao e expde
trés variaveis imprescindiveis, quais sejam: a tecnologia, que esta relacionada a
processos e produtos; a informacéo, que abrange compreensdo de ambiente e dos
clientes; e, finalmente, as habilidades humano-administrativas que sao definidas por
processos humanos tais como lideranga, trabalho em equipe e comunicagéo. Afirma

ainda que:

Todo esse conhecimento reunido € seu capital intelectual, em outras
palavras, é a soma do que todos sabem na empresa, 0 que da a ela uma
vantagem competitiva.” “As empresas visionarias, excelentes e de nivel
mundial tém como prioridade estratégica sua prOpria construcdo e
fortalecimento interno e a otimizacdo do seu capital intelectual. Somente
dessa maneira podem responder as necessidades do mercado e do cliente
e, por essa razdo serem empresas altamente rentaveis (SOTO, 2005).

Portanto, a tecnologia, a informacéo e as habilidades humano-administrativas
formam juntas o capital intelectual. Isso justifica sua competitividade e o lugar que ir4
ocupar diante da globalizag&o.

Davenport (2001), ao abordar o tema, afirma que as pessoas possuem
habilidades, comportamentos, energia pessoal e tempo que lhes sdo proprios. Esses
elementos criam o capital humano.

O autor declara ainda que sdo as pessoas que determinam quando e onde
empregardao o seu capital humano, pois elas sdo donas e ao mesmo tempo
investidoras de seu préprio capital humano.

Hodiernamente, o capital humano € tido como um dos elementos mais
importantes para empresa, da mesma maneira que também € um imenso gerador de
riqueza. Embora néo seja tangivel, € considerado um dos ativos mais importantes das
organizagdes/instituicdes. Levando-se em conta que todo individuo detém seu valor e
este é inerente, esse individuo é arraigado na organizacao no instante em que utiliza
suas competéncias em funcao dela (RUZZARIN, AMARAL e SIMIONOVSCHI, 2006).

Para Neves (2007), o capital humano € constituido por todos aqueles que
integram a instituicdo e esse precisa ser aperfeicoado e mantido, pois representa o

capital intelectual da organizacao/instituicao.
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Ruzzarin, Amaral e Simionovschi (2006) citam também, formas de agregar o
valor ao capital humano e potencializar sua eficiéncia em apoiar 0s processos da
organizacdo mediante a aquisicdo de conhecimento e da expansdo de novas
habilidades e competéncias. Estabelece ainda, mecanismos para que haja o
direcionamento do esfor¢o inovacdo no aperfeicoamento do sistema.

Segundo Assumpcao (2010, apud SILVA; SILVA 2012), o campo dos
negocios serd comandado por quem dispuser de maxima aptiddo na gestédo do capital
humano. Desse modo, deve haver por parte da organizagao/instituicdo um preparo e
atencao para que se gerencie o capital humano de maneira eficaz, além de enaltecer
as habilidades individuais e coletivas e, sobretudo promover sua evolugéo.

Outro obstaculo das organizacGes consiste em descobrir e manter seus
talentos, pois de acordo com (OLIVEIRA JUNIOR, 2001), existem conhecimentos
esparsos e divididos entre varias pessoas. Além disso, ha um volume enorme de
informagé&o atinente aos colaboradores.

Rodrigues (2006), em consenso com o exposto, declara que:

a gestdo de pessoas assume papel preponderante nesse processo, somente
o0 ser humano consegue mobilizar, criar e transferir conhecimentos e

competéncias que agreguem valor econdmico a organizacdo (RODRIGUES,
2006).

Assim, é primordial reconhecer, desenvolver e avaliar competéncias durante
a gestdo de pessoas, utilizando-se de uma ferramenta que contribui de maneira
relevante com a metodologia de reconhecer, captar e, principalmente, gerenciar o
capital humano de determinada instituicao.

Por conseguinte, Marras (2000) explica o significado de bando de talentos
como sendo um sistema que dispde de informacgdes provenientes de dados extraidos
de curriculos e pode ser utilizado de acordo com conveniéncia da institui¢&o.

Para Gramigna (2002) define banco de talentos como uma ferramenta que
propicia a organizacao obter uma perspectiva ampla dos conhecimentos e habilidades
disponiveis que podem ser a fonte para as solu¢des estratégicas.

Consoante Romani e Borszcz (2001), o banco de talentos vai muito além
guando comparado com um simples banco de dados, tendo em vista que contempla
informacbes pessoais como endereco e permite ainda o armazenamento de
informacdes profissionais como trabalhos realizados, cargos ocupados, negocios

realizados, trabalhos em andamento, tarefas a serem desempenhadas, dentre outras.
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O banco de talentos transforma-se em um instrumento extremamente
produtivo, o que propicia a modificacdo de informacdes elementares em significativo
conhecimento gerencial. Aliado a isso, contribui para o reconhecimento das
competéncias e habilidades das pessoas envolvidas afim de possibilitar a alocacéo

mais eficiente levando-se em conta cada aptidao.
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3. METODOLOGIA

Tartuce (2006) menciona que a metodologia cientifica trata de método e
ciéncia, sendo, portanto, um estudo sistematico e l6gico dos métodos empregados
nas ciéncias, seus fundamentos, sua validade e sua relacdo com as teorias cientificas.

De outra forma, Minayo (2007, p. 44) define metodologia de forma ampla:

a) como a discusséo epistemoldgica sobre o ‘caminho do pensamento’ que o
tema ou o objeto de investigacdo requer; b) como a apresentacdo adequada
e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos que devem
ser utilizados para as buscas relativas as indagacdes da investigacdo; c) e
como a ‘criatividade do pesquisador’, ou seja, a sua marca pessoal e
especifica na forma de articular teoria, métodos, achados experimentais,
observacionais ou de qualquer outro tipo especifico de resposta as
indagac®es especificas.

Nesse sentindo, este topico tem como finalidade apresentar os procedimentos
metodoldgicos que ampararam a produc¢do desta pesquisa. Segundo Gil (2007, p. 17),

pesquisa € definida com:

[...] procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas que séo propostos. A pesquisa desenvolve-se por
um processo constituido de vérias fases, desde a formulacdo do problema
até a apresentacdo e discussdo dos resultados.

Quanto a abordagem, essa pesquisa sera quali-quantitativa, levando-se em
consideracdo que avaliara aspectos quantitativos relacionados as respostas das
pessoas entrevistadas, ao passo que a qualidade dessas informacdes imprescindiveis
para o resultado final da pesquisa, sobretudo no que se refere a percepc¢éo do assunto
por parte dos gestores avaliados.

Marconi e Lakatos (2003, p. 104) evidenciam a diferenca existente entre as
abordagens qualitativas e quantitativas, bem como a relagcdo que ha entre elas, da

seguinte forma:

Denominamos de mudanca quantitativa o simples aumento ou diminui¢céo de
guantidade. Por sua vez, a mudanca qualitativa seria a passagem de uma
gualidade ou de um estado para outro. O importante é lembrar que a mudanca
gualitativa ndo é obra do acaso, pois decorre necessariamente da mudanca
quantitativa.

Segundo Minayo (2010), os tratamentos quantitativos e qualitativos dos

resultados podem ser complementares, o que enriquece a analise e as discussdes
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finais. Para Bryman (1992 apud FLICK 2009), a combinacao entre diversos métodos
guantitativos e qualitativos, visa fornecer um quadro mais geral da questdo em estudo,
sendo a pesquisa quantitativa apoiada pela qualitativa e vice-versa, o que permite uma
andlise mais estruturada do caso com métodos quantitativos e uma anélise processual
através dos métodos qualitativos.

Quanto a natureza, este estudo caracteriza-se como uma pesquisa aplicada,
gue, segundo Gil (2010), é uma pesquisa direcionada a obtencédo de conhecimentos
com sua aplicacdo em situagfes especificas. Ao encontro de Gil, Gerhardt e Silveira
(2009), afirmam que a pesquisa aplicada tem por objetivo gerar conhecimentos para
a aplicacao pratica, dirigidos a problemas especificos.

Conforme Vergara (2006, p. 49), a pesquisa aplicada pressupfe uma
intervencao participativa, e assim, ser aplicada de forma pratica, ja que este estudo
devera subsidiar os gestores com informacfes estratégicas, seja para alocar uma
pessoa em determinada funcéo, seja para identificar a necessidade de capacitar, para
melhorar os processos na instituicdo. Ademais, o presente caso em estudo, buscou
identificar de que forma é realizada a gestéo de talentos da Policia Militar do Distrito
Federal e relacionar os componentes necessario para a implantacdo de um banco de
talentos na corporacao.

Segundo Doxsey de Riz (2002-2003, p. 24), o objetivo geral da pesquisa
esclarece o que se pretende alcancar com a investigacao. Explica, também, o carater
da pesquisa: se ela é exploratoria, descritiva ou explicativa. Nesse sentido, este
trabalho caracteriza-se como pesquisa exploratoria jA que proporciona maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipoteses. Gil (2010) entende que em sua grande maioria, esse tipo de pesquisa
envolve levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
praticas com o problema pesquisado ou, ainda, analise de exemplos que estimulem a
compreensao.

Ja para Gonsalves (2003, p. 65), a pesquisa exploratéria:

€ aquela que se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de ideias,
com objetivo de fornecer uma visdo panoramica, uma primeira aproximacao
a um determinado fenbmeno que é pouco explorado. Esse tipo de pesquisa
também é denominado “pesquisa de base”, pois oferece dados elementares

gue dao suporte para a realizacdo de estudos mais aprofundados sobre o
tema.
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Nesta perspectiva, foram manipuladas diversas fontes de dados exclusivas da
pesquisa exploratéria, tais como: pesquisa em livros, revistas, e analise de modelos
gue fomentaram a compreenséao do objeto estudado (LAKATOS; MARCONI, 1991).

De igual maneira, a pesquisa pode ser identificada como bibliogréafica, tendo
em vista a realizacdo de pesquisa com proposito de robustecer a comprovacao
tedrica. Ao encontro do explicitado, Gil (2010) afirma que a pesquisa bibliografica
oferece componentes conceituais que assessoram a percep¢do no nivel de
compreensao pertinente ao assunto tratado e possibilita uma melhor anélise quanto
ao cenario de implantagdo de um banco de talentos na PMDF.

Por fim, afim de se alcancar os resultados da pesquisa e estruturar uma base
tedrica robusta, foram pesquisados autores na area de administracdo, especialmente
no que se refere aos temas de gestdo de pessoas, gestdo de talentos, gestdo por
competéncias, incluindo-se nesse estudo sua relacdo com o setor publico. Sendo
realizadas buscas por materiais de pertinéncia com o assunto em bases de dados

académicas, tais como: Scielo, Google Académico e Spell.
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4, RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 QUESTIONARIO

Afim de avaliar a aceitacao da ideia de se implementar um banco de talentos
na Policia Militar do Distrito Federal, foi aplicado um questionario composto por 06
(seis) perguntas e remetido para que os cadetes da 222 (vigésima segunda) turma de
oficiais pudessem responder e opinar a respeito. Dentro da amostragem de 110 (cento
e dez) cadetes, o questionario foi respondido por 83 (oitenta e trés). As perguntas

assim como, suas respostas estao apresentadas a seguir:

Gréfico 1 — Resposta de cadetes sobre o tempo de servico na PMDF

Quanto tempo possui de servico na PMDF?

83 respostas

@® 0a5anos

@® +05a 10 anos
+ 10 a 15 anos

@® + 15220 anos

@ +20a30anos

Fonte: O autor (2020).

A andlise do grafico, com relagdo ao tempo de servi¢o na corporacdo, permite

identificar que:

e 71,1% ou seja, 59 (cinquenta e nove) policiais possuem entre 0 (zero) e
5 (cinco) anos;
e 24,1 %, ou seja, 20 (vinte) possuem entre 5 (cinco) e 10 (dez) anos; e

e 4.8 %, ou seja, 4(quatro) possuem entre 10 (dez) e 15 (quinze) anos;

Gréfico 2 — Resposta de cadetes sobre o grau de instrugéo
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Qual seu grau de instrucao?
83 respostas

@ Bacharel

@ P6s-Graduagao
@ Mestrado

@ Doutorado

Fonte: O autor (2020).

No que se refere ao grau de instru¢cao dos questionados, observa-se que:

e 55,4% ou seja, 45 (quarenta e cinco) policiais sao bacharéis;
o 42,2%, ou seja, 35 (trinta e cinco) sao pds-graduados/especialistas; e

e 2.4 %, ou seja, 2 (dois) sdo mestres;

Gréfico 3 — Concepcao dos cadetes sobre exposicao de suas competéncias para a
corporacao.

Vocé gostaria que a PMDF tivesse conhecimento de suas competéncias e habilidades?
83 respostas

@® Sim
® Nzo
© Nao sei

Fonte: O autor (2020).

A terceira pergunta do questionario tem grande relevancia para essa
pesquisa, uma vez que demonstra, dentro da amostragem, a grande quantidade de
policiais que acreditam na importancia de ter as suas competéncias e habilidades

conhecidas pelos gestores. Assim, tem-se que:
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e 81,9% ou seja, 68 (sessenta e oito) policiais responderam que
gostariam que a PMDF tivesse conhecimento de suas competéncias e
habilidades;

e 12%, ou seja, 10 (dez) informaram que nao gostariam que a PMDF
tivesse conhecimento de suas competéncias e habilidades; e

e 6 %, ou seja, 5 (cinco) indicaram n&o saber;

Gréfico 4 — Concepgdo dos cadetes sobre a relacdo entre suas experiéncias
profissionais e a PMDF.

Vocé acredita que sua experiéncia profissional ou suas capacitacdes técnicas adquiridas ao longo
da sua vida podem ajudar de alguma forma a PMDF?
83 respostas

® Sim
® Nao

/ Nao sei

Fonte: O autor (2020).

Quanto ao quarto questionamento realizado através do questionario, merece
destaque a irrefutavel percepcéao dos participantes em acreditar que suas habilidades
e capacitacdes técnicas adquiridas ao longo da vida, seja antes de ingressar ou
mesmo durante a formacao policial militar, podem ser aproveitadas pela corporagéo e

serem extremamente Uteis na gestdo. Dessa forma, obteve-se o seguinte resultado:

e 89,2% ou seja, 74 (setenta e quatro) policiais responderam que
acreditam que sua experiéncia profissional ou suas capacidades
técnicas adquiridas ao longo da vida podem ajudar de alguma forma a
PMDF;

e 6%, ou seja, 5 (cinco) informaram que ndo sabem; e

e 48 %, ou seja, 4 (quatro) indicaram que nao acreditam que sua
experiéncia profissional ou suas capacidades técnicas adquiridas ao

longo da vida podem ajudar de alguma forma a PMDF;
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Gréfico 5 — Concepcao dos cadetes sobre a gestéo de talentos.

Na sua opinidao a Gestao de Talentos pode ser um facilitador para a gestao estratégica da PMDF?
83 respostas

® Sim
® Nao

@ Talvez

Fonte: O autor (2020).

A quinta pergunta do questionario tem grande relevancia para o trabalho, pois
valida a hipotese, motivo dessa pesquisa, de que a gestdo de talentos é sim uma
ferramenta importante para a gestédo estratégica da PMDF. Nesse sentido, verifica-se

que:

e 79,5% ou seja, 66 (sessenta e seis) responderam que sim, ou seja, para
essa expressiva maioria a gestdo estratégica seria facilitada caso a
gestao de talentos fosse consolidada na corporagao;

e 16,9%, ou seja, 14 (quatorze) pessoas nao souberam opinar; e

e 3,6 %, ou seja, 3(cinco) responderam que a gestao estratégica nao seria

facilitada caso a gestao de talentos fosse consolidada na corporagéo;

Grafico 6 — Concepcado dos cadetes sobre os itens considerados importantes

para um banco de talentos
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O Banco de Talentos & mais do que um banco de dados, € um conjunto de dados sobre as
pessoas, sua vida académica, experiéncia profissional, idiomas de dominio, atividades
desenvolvidas, atividades que estao aptas a desenvolver, dentre outras coisas. Assinale os
itens que vocé considera importante, caso fosse implantado um Banco de Talentos na PMDF.

81 respostas

Dados pessoais 64 (79%)
Dados profissionais 77 (95,1%)
69 (85,2%)
Titulacdes 67 (82,7%)
Capacitagbes obtidas 65 (80,2%)
Competéncias profissionais 74 (91,4%)
61(75,3%)
Cargos/funcbes ja exercido (as) 59 (72,8%)
Talentos passoais 58 (71,6%)
Idiomas que domina 63 (77,8%)
48 (59,3%)

0 20 40 60 80

Fonte: O autor (2020).

O resultado da sexta e dUltima pergunta do questionario mostra em
porcentagem as informacdes consideradas mais relevantes para serem consolidadas
em um banco de dados e, dessa forma, serem utilizadas para uma gestao de talentos
eficiente na corporacdo. Com isso, estdo representados, conforme prioridade, 0s

seguintes resultados:

Dados profissionais: 95%;

Competéncias profissionais: 91,4%;

Desejos profissionais (em que area gostaria de trabalhar): 85,2%;
Titulagbes: 82,7%;

Capacitacdes obtidas: 80,2%;

Dados/Informacgdes pessoais: 79%;

Idiomas que domina: 77,8%;

Atividade profissional que gosta de realizar: 75,3%;

© © N o gk~ wDdhPE

Cargos/fungoes ja exercido (s): 72,8%;
10. Talentos pessoais: 71,6%;
11. Atividades desportivas que pratica: 59,3%;

4.2 PROTOTIPO DE IMPLEMENTACAO
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Faz-se necessério que as instituicbes publicas definam e consolidem seus
processos. A vista disso, as instituicdes publicas devem apropria-se da utilizacdo das
ferramentas de especificidade gerencial e estratégica como o banco de talentos.

Nessa perspectiva, diante da metodologia aplicada, embora exista a
concepcdo de construgcdo descrita no planejamento estratégico, ndo foram
encontrados indicios de sua implementacdo na PMDF.

Portanto, como produto dessa pesquisa, optou-se pela implementacdo de um
prototipo funcional de um banco de talentos para a instituicdo com a criagdo no
sistema SGPOL — Sistema de Gestéo Policial da PMDF, de um novo item denominado
“Banco de Talentos” na arvore do menu intitulado como “Pessoal”, conforme figura 1
(um) do apéndice A. O proto6tipo inclui um modulo de cadastro com as opcgles de
insercao de “Dados Pessoais”, “Atuacido”, “Académico” e “Talentos” , em
conformidade com as figuras 1 (um) a 4 (quatro) do mesmo apéndice, e, além disso,
contém um modulo de consulta, no qual o gestor podera realizar pesquisas para
selecionar um perfil de interesse.

Para Pearrow (2000), um prototipo € uma representacao da interface com a
qgual o usuario pode interagir e oferecer informacfes para propor mudancas e
melhorias. E um modelo semifuncional do produto final.

Rubin e Chisnell (2008) destacam que em estagios de estudo exploratorio
podem ser utilizados prototipos com o objetivo de tornar compreensivel a interface do

projeto.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Alicercado em toda a fundamentacao teorica apresentada e diante de um
cenario onde o capital humano possui um grande destaque para as instituicbes
publicas, que precisam proporcionar um servico publico de qualidade, torna-se
imperioso o desenvolvimento de ferramentas que auxiliem, de forma eficiente e
produtiva, os gestores administrarem as competéncias das pessoas que compdem
seu quadro funcional, além de conciliar os interesses pessoais com as necessidades
da corporacdo. Destarte, a Policia Militar do Distrito Federal, como organizacdo
prestadora de servico publico que €, precisa prezar pelos seus quadros de policiais e

empregar esse instrumento de gestdo aqui proposto.
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Isto posto, ndo se pode olvidar que a Policia Militar do Distrito Federal ja trata
o tema com a devida importancia que se deve, o que pode ser verificado através da
32 (terceira) edicao do planejamento estratégico que no item 4 apresenta o objetivo de
aprimorar a gestdo dos recursos humanos e traz em seu item 4.1.6 a iniciativa
estratégica de “desenvolver projeto de gestdo de e por competéncias, incluindo a
composic¢ao de banco de talentos”.

E importante também destacar que a essa ferramenta ndo deve ser utilizada
apenas para a selecao de instrutores para cursos a serem ministrados na instituicao.
A proposta primordial de implementacdo desse instrumento de gestdo é a sua
utilizacao no auxilio da tomada de decisdo nos diversos processos administrativos da
corporacao.

Isto posto, o propésito da pesquisa de sugestdo de implementacdo de um
banco de talentos para subsidiar os processos de lotacdo, remocdo ou mesmo
processo de qualificacéo foi atingido com a criacdo de um prot6tipo como sugestéo a
ser implementada pela Diretoria de Telematica da PMDF, 6rgao responséavel pela
criacao e implementacao de sistemas na corporacao.

Na hipétese de a corporacdo optar pela efetiva implementacdo dessa
ferramenta, sugere-se, como um trabalho futuro, que seja realizada uma analise dos
impactos apdés a implementacdo e utilizacdo desse recurso na gestdo de
competéncias na Policia Militar do Distrito Federal investigando se houve uma
melhoria nos processos administrativos da corporacao através da efetiva gestao das

competéncias de seu capital humano.
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TALETS BANK: IMPLEMENTATION OF THE STRATEGIC MANAGEMENT TOOL
TO IMPROVE ORGANIZATIONAL RESULTS IN THE PMDF

ABSTRACT

Nowadays, in order to be able to position themselves ahead in the market and
maximize their results, organizations have been managing their talents through
competence / talent management. In order for strategic objectives to be achieved, it
has been essential for institutions to identify the competencies of their human capital.
In this perspective, over the last few decades, several institutions have sought to
reinvent themselves by carrying out selection and, mainly, the allocation of people
through the use of an internal talent bank and, thus, positioning the right person
according to the identified competencies. and necessary for the performance of a given
function. The present study had as main objective the development of a talent bank to
subsidize the strategic management in the Department of Education and Culture of the
Police in the Military Police of the Federal District.

Keywords: Management. Competencies. Talent Bank. PMDF.
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APENDICE A - Protétipo Banco de Talentos

Figura 1- Tela inicial do sistema SGPOL. Prot6tipo com a incluséo do item Banco de Talentos.
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Fonte: O autor (2021).

Figura 3- Protc')tipo do Banco de Talentos (Tela de inclusdo de dados pessoais).

2 bapospessoars  [RE]ATuacAo TS AcADEMICO Q Taentos

Crie seu Resumo

Vocé ainda ndo tem seu resumo

i

Nome: Fulano
Matricula: xxx.xxx/x

Dados Pessoais

Meu curriculo

Perguntas frequentes Nome
ose L tins Durco nio

Data de Nascimento

Pais de Nacionalidade

Enderego Profissional
Pais

CEP

4°°

Estado Cidade

Fonte: O autor (2021).



Figura 3- Protétipo do Banco de Talentos (Tela de incluséo de talentos).

Nome: Fulano
Matricula: xxx.xxx/x
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Meu curriculo
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se Luiz Martins Dt

1 Tutorial
Data de Nascimento

Termo de uso

Pais de Nacionalidade
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Pais
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Estado Cidade

Figura 4- Prot6tipo do Banco de Talentos (Tela de inclusdo de informac6es académicas).

Areas de Atuagdo

Nome: Fulano
Matricula: xxx.xxx/x

B e Experiéncia Profissional

Perguntas frequentes

sdeC “
g Tutorial Areas de Conhecimento

Termo de uso

Formacgao Académica

Formagdo Complementar

Idiomas

Fonte: O autor (2021).

°°

°°



30

Figura 5- Prot6tipo do Banco de Talentos (Tela de incluséo de informagc8es académicas).
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Fonte: O autor (2021).



