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RESUMO: Este artigo temn por objetivo analisar o papel da tecnologia da informagéo nas
organizagdes como ferramenta auxiliar a implantagdo de sistemas de gestdo do conhecimento.
Relata a experiéncia do Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial SENAI/SC no
gerenciamento de seu capital intelectual, dando destaque ao seu Guia de Competéncias - fer-
ramenta que possibilita o mapeamento das aptidoes e habilidades dos seus colaboradores.
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ABSTRACT: The objective of this article is to analyze the role of the information teclinology
into the Organizations as an auxiliary tool to the implementation of the knowledge management
systems. It registers the experience of the Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial -
SENAISC in the management of its intellectual capital, putting in evidence a competence
caralog—a tool which atlows the enrolliment of the skills and abilities of SENAI's collaborators.
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INTRODUCAO

Odesenvolvimento da sociedade vem pro-
vocando mudangas nos contextos sociais ¢
organizacionais, marcando a passagem deste
milénio por uma nova revolugio: a revolugio
digital, também denominada de revolucio da
informagiio ou a revolug#o do conhecimento.
A informagfo, que hd alguns anos era diferen-
cial competitivo, hoje estd com o acesso cada
vez mais facilitado. Emum tinico dia podemos
ter noticias do mundo todo através de jornais
impressos, do radio e da televisido. Jia Intemet

aumenta em progressdo geométrica 0 acesso.

as informagdes disponiveis. Se os meios eletrd-
nicos revolucionama distribui¢ao de informa-
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¢oes, eles também permitem uma busca cada
vez mais precisa abases de dados.

Pode-se dizer que as bases de dados
contribuemn fortemente para a geraciio do co-
nhecimento, pois para que ele exista € preciso
ter acesso a dados que sio registros, idéias e
fatos. J4 a informacio é inerente ao homem,
que através de seus sentidos absorve dados
de seu ambiente. Uma vez processados, esses
dados sdo transformados em informagiio e
esta, sistematizada e processada, é vital para
a geragdo do conhecimento.

Com a informacao cada vez mais acessi-
vel, o diferencial competitivo passa a seroutro.
Abusca agora é pela informagiio que contribui
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para gerar conhecimento. O conhecimento que
pode fazer a diferenca na hora de conquistar
ocliente, pode ndo estar explicito, ou seja, pode
nao estar escrito, formalizado. O conhecimento
pade estar na experiéncia profissional dos indivi-
duos, o conhecimento ticito. A informagiioeo
conhecimento sio considerados como um dos
fatores mais importantes no ambiente competiti-
vo das organiza¢des. Conhecimento ndo no sen-
tido abstrato ou teérico, mas aplicado no dia-a-
dia das empresas. Conhecimento sobre seu mer-
cado, seus processos, seus clientes, sua
tecnologia, seus concorrentes, etc, (Teixeira Fi-
Iho, 2000). A informagio e o conhecimento sio
0s principais componentes de tudo oque é pro-
duzido, comprado ou vendido. Como resultado,
toma-se necessario gerencid-los e disponibiliza-
Ios nas organizaces, criando condigdes de esti-
mular, armazenar, vender e compartithar o capi-
tal intelectual - uma das tarefas mais importantes
para as empresas se tomarern cormpetitivas.

De acordo com Nonaka: Takeuchi
(1997), o desafio é a busca da methor infor-
magio, informago essa que pode estar na ex-
periéncia, no conhecimento ticito. E preciso
repassar esse conhecimento. De acordo com
os autores, existem quatro modos de con-
versdo de conhecimento:

1. de conhecimento tdcito em conheci-
mento ticito, chamado de socializagio;
2.de conhecimento tdcitoem conheci-
mento explicito, denominado pelos au-
tores, de externalizagio;

3. de conhecimento explicito em conhe-
cimento explicito, combinagio ¢;

4. de conhecimento explicito para conhe-
cimento ticito, intemnalizaco.

O que muda no comportamento das pes-
$0as para conseguir essa conversio do conhe-
cimento? Como efetivamente transformar co-
nhecimento ticito em conhecimento explicito,
ou seja, como formalizar, passar para o papel
a experiéncia profissional de uma pessoa e
repassd-la a outra? Como obter a informagio
certa e repassa-la com eficicia, gerando co-

nhecimento? Como gerenciar de maneira ade-
quada o fluxo de informagfo. Quais seriam tais
habilidades? Como enxergar o uso das técni-
cas pelas pessoas?. Estes sdo os desafios da
gestdo do conhecimento, onde a tecnologia de-
sempenha um importante papel, pois ela per-
mite 0 armazenamento de dados e informa-
¢oes, disponibilizando-os para os gerentes e
colaboradores que deles precisam para gerar
o conhecimento. Um bom exemplo do uso
dessa tecnologia séo os bancos de talentos uti-
lizados para gerenciamento do capital intelec-
tual. Essas bases de dados armazenam infor-
magdes sobre as competéncias das pessoas
ligadas as organizacgOes.

Este artigo visaapresentar a experiéncia
do Servi¢o Nacional de Aprendizagem Indus-
trial - SENAVSC com a utiliza¢io de um Ban-
co de Talentos, como uma das formas de
gerenciamento de seu capital intelectual por
meio do armazenamento de informagdes das
competéncias de seus colaboradores.

AREVOLUCAO DA INFORMACAQO
NA ERA DO CONHECIMENTO

A produg¢io de informagio aumentou
consideravelmente a partir da década de 50.
O advento da tecnologia tomou possivel a di-
fusdo quase instantinea da informagio. A hu-
manidade esta criando e utilizando idéias e
imagens a uma velocidade cada vez maior. Em
meio a tantas afirmacdes, é preciso saber dis-
tinguir o que sdo dados, informagdes, conhe-
cimento e gestdo do conhecimento,

Quando falamos em dado, nos referimos
ao que se apresenta de imediato, sem ser
contextualizado. Dados “sdo dtomos de ma-
téria-prima a ser trabathada pelo homem. E o
nivel simbolico irredutivel, no qual a codificagio
alfanumérica nos permite transformar a maté-
ria-prima de um lado para outro, como tantos
graos ou sacos de arroz. Os dados séo ine-
rentes. Sao granulares. Podem ser armazena-
dos e transportados, a despeito de seu signifi-
cado.” (Albrecht, 1999, p.109). Portanto, os
dados sdo matéria-prima para a informacio.
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De acordo com Costa (1999), dado é um
conjunto de fatos distintos e objetivos relativos
aeventos, ¢ a matéria-prima para a informagio
¢ o auxilio a tecnologia da informacio.

As informagdes correspondem aos da-
dos contextualizados. “Disposicao dos dados
de modo que fagam sentido, criando padroes
e ativando significados na mente das pessoas.
S#o as palavras, as ilustragdes e os sons, em
lugar dos grios de dados. As informagdes sdo
dindmicas. Existem no nivel da percep¢io hu-
mana” (Albrecht, 1999, p. 109).

Para Albrecht (1999, p. 109), conheci-
mento €: “contelddo de valor agregado do pen-
samento humano, derivado da percepgio e
manipulacdo intefigente das informagdes. Os
conhecimentos sAo transcendentes. Existem
apenas na miente do pensador. Sdo a base de
acoes inteligentes,” Para Moran (1994, p.223),
conhecimento significa “compreender todas as
dimensdes da realidade e captar ¢ expressar essa
totalidade de forma cada vez mais ampla e inte-
gral”. Podemos dizer que iss0 ocorre atraves
da compreensiio e utilizagio de informagdes.
Tais informacOes, associadas a pritica e as
tecnologias, resultam no desenvolvimento ou
melhoria de uina teonia, processo ou produto,
gerando novos conhecimentos. J4 para Costa
(1999), o conhecimento existe dentro das pes-
soas e depende delas para existir. E amistura
de virios elementos: experiéncia, valor, verda-
de fundamental e discernimento (julgamento).

Para Davenport;Prusak (1998), conheci-
mento “E a mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informagio contextual e
insigih “experimentado”, aqual propicia a estru-
tura para avalia¢fo ¢ incorporagdo de novas ex-
periéncias e informagdes, tendo origeme aplica-
¢io na mente dos conhecedores™ . Para eles “a
gestio do conhecimento baseia-se emrecursos
existentes, com 0s quais a sua organizacio pode
estar contando— uma boa gestdo de sistemas de
informagio, uma gestio de mudanga organizacional
¢ boas préticas de gestdo de recursos humanos.”
(Davenport, 1998, p.196). A gestio doconhe-
cimento cuida dos processos de localizar, organi-

zar, transferir e usar informaciio dentrode uma or-
ganizagio, onde € precisoque as pessoas conhe-
cam o patrimdnio e 0 capital intelectual que as
pertencem, que agreguem valor as informacoes, a
fim de transforma-las em conhecimentos que con-
tribuirfio paraainovagiode processose produ-
tos, tornando a empresa competitiva, garantindo
assimsuasobrevivéncia

Ou seja, precisamos de dados para ge-
rar informac@o e por mejo desta agregarmos
valor e gerarmos conhecimento. Porém, ao
mesmo tempo que a informagio é considera-
da a forga motriz de nossa vida, & considerada
também uma terrivel ameaca, pois a quantida-
de cada vez maior de informagfio que estii sen-
do gerada passa a exigir compreensio, levan-
do a maioria das pessoas a ansiedade. Essa
ansiedade porinformacio € oresultado da dis-
tAncia cada vez maior entre o que se compre-
ende e 0 que se acha que deve ser compreen-
dido. E alacuna que existe entre os dados e 0
cophecimento, e ocorre quando a informagio
nio diz o que se quer ou precisa saber.

As pessoas necessitam de diferentes ti-
pos de informagio durante sua vida. Segundo
Wurman (1995), esses tipos podem ser divi-
didos de forma simplificada em cinco niveis,
embora aquilo que constitui informagdo em um
nivel para uma pessoa possa constituir infor-
magcio em nivel diverso para outra, como pode
ser observado na figura 1.

informagio cultural
Infermagio noticiosa
Informagdo de referéncia
Informagio conversacional
Informagio interna

Figura 1: Niveis de Informacio
Fonte: Wurman, 1995,
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Estes niveis irradiam desde a informagio
mais pessoal, aquela que € essencial paraa so-
brevivéncia fisica, até a forma mais abstratade
informacio, que abrange os mitos pessoals, de-
senvolvimento cultural e perspectiva socioldgica.

O primeironivel - informaco interna - sdo
as mensagens que governarn os sistemas inter-
nos e possibilitam o funcionamento do nosso
corpo; o segundo nivel - informacdo
conversacional - sfio as trocas formais ¢ infor-
mais, as conversas mantidas com as pessoas; o
terceiro nivel - informaco de referéncia- aquela
que opera os sistemas do mundo, ciéncia e
tecnologia; o quarto nivel, é o da informacéo
noticiosa - que abrange os eventos da atualida-
de, a informac#o transmitida pela midia sobre
pessoas, lugares e acontecimentos e {inalmen-
te; o quinto é o da informac@o cultural - menos
quantificivel, que abrange histéria, filosofiae arte.

Dos cinco niveis de informagdes apresen-
tados, as organizagoes, em determinados mo-
mentos, necessitam de um determinado nivel
de informacio, sendo que as mais utilizadas,
sfio as informacdes de referéncia.

Podemos observar que dados e informa-
¢Oes existem em grande quantidade e que com
os recursos da tecnologia, a disseminagéo des-
tes tornou-se uma tarefa relativamente facu para
as organizagGes; porém, gerir o conhecimento
vemn sendo considerado um grande desafio para
as organizacoes, levando-se em consideragao
que a maior parte do conthecimento de uma or-
ganizacio estd em seus talentos humanos e €
tacito, passando a ser tio importante quanto o
préprio negécio, pois € o elemento essencial
para sua preservacio, consolidacio e sucesso.

De acordo com Fernandes (2000), “o
conhecimento ticito é o conhecimento impli-
cito, interiorizado, dificil de serarticulado em
palavras, e por conseqiiéncia, dificil de ser
transmitido, enquanto que o conhecimento ex-
plicito € o conhecimento que se toma facilinente
articuldvel, sendo passivel de transmmisséo”.

Por isso, é imprescindivel para as orga-
nizagdes explicitar o conhecimento ticito pre-
sente através do ciclo de gerenciamento,
como mostra a figura.

Ciclo do Gerenciamento

| ifi
ag

Conhecimento Explicito

Figura 2: Ciclo Gerencial, concebidoa partir das idéias de
Stewart (1998). Fonte; Fernandes (2000)

Como pode ser observado na figura 2, o
ciclo de gerenciamento do conhecimento cons-
titui-se, em primeiro momento, do conhecimen-
to ticito do individuo a partir do momento que
este individuo comp®de o sistema de urma or-
ganizacfo; ele passa a compartilhar este co-
nhecimento, havendo a necessidade por parte
da organizagdo de identificar os conhecimen-
tos existentes, a fim de que os mMesmos pos-
sam, apés identificados, serem compartithados
com as demais pessoas da organizagdo.

Paraisso, as organizacdes vém utilizan-
doa gestao do conhecimento como uma boa
pritica de gestdo, transtormando dados em
conhecimento compartilhado.

Segundo Sveiby (1998), a gestido do co-
nhecimento ndo é mais urma moda de eficién-
cia operacional. Faz parte da estratégia em-
presarial. As organizacOes estiio priorizando a
necessidade de construir sua capacidade de
aprender, através das novas tecnologias de in-
formac#o e comunica¢io com extraordindria
velocidade e capacidade de processamento €
transmissao, que permitem que colaborado-
res das diversas unidades de uma mesma em-
presa aprendarm e troquem experiéncias entre
si e com todos aqueles que trabalham em sua
sede. A tecnologia da informagio da suporte
ao desenvolvimento destas atividades.
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TECNOLOGIA DA INFORMACAO
COMO SUPORTE INFORMACIONAL

As organizag¢des estiio em constante
mudanga com o objetivo de acompanhar o
desenvolvimento tecnoldgico e administrati-
vo da sociedade, gerando novas configura-
¢des organizacionais para se manterem dgeis
e competitivas.

Segundo Fernandes;Alves (1992}, a
tecnologia da informagio € considerada uma
aliada no armazenamento e disponibilizagio
de informagdes, sendo um insumo estratégi-
co para as empresas, alterando radicalmente
a forma pela qual atuam.

Os impactos causados pelarevolucio
tecnolbgica, a partir de meados da década
de 80, estario colocando a competitividade
de paises em desenvolvimento, como o Bra-
sil,em “xeque”. A tendéncia do uso mtensivo
de tecnologia € conhecimentos muda a dtica
da competi¢do, dos recursos humanos bara-
tos e da matéria-prima abundante para uma
visio de inovacio ¢ dinamismo, passando a
existir niio mais o trabalhador bragal, mas sim
o0 “cérebro de obras”.

Desta forma, torna-se cada vez mais ne-
cessdrio gue as empresas utilizem os recur-
sos datecnologia da informacio como ferra-
menta de suporte as suas atividades, a fim de
que possan alavancar ¢ impulsionar os se-
tores produtivos, fortalecendo a
competitividade ¢ a projecio dos mercados
interno e externo. A utiliza¢do da teenologia
da informagio faz com que as empresas pos-
sam estar melhor organizadas, tendo condi-
¢bes de conhecer a situacdo interna e as ten-
déncias manifestadas pelo ambiente externo.

A informag¢io adequadamente
estruturada contribui para que a empresa se
torne mais dindmica. O uso correto das novas
tecnologias contribui para o aumento das op-
¢Oes de processamento, acesso e dissemina-
¢io da informacgio, melhorando a
competitividade global das organizagdes, prin-
cipalmente em suas dreas fins.

Independente da natureza e finalidade de
cada institui¢do, é necessdrio que a informa-
¢io esteja organizada de forma adequada para
ter valor quando necessario. Até meados de
1940, a organizagio da informacio so era fei-
ta através de procedimentos manuais. Coma
introducio da tecnologia da inforimagio, o
mundo dos negécios se alterou de forma
irreversivel, mudando radicalmente a forma
pela qual as organizacdes operam.

De acordo com McKenna (1995), a
tecnologia da informacéo “é o motor da de-
mocracia deste final de século, na qual a indi-
vidualidade é premiada e as pessoas nio tole-
ram ser pedes no xadrez de grandes institui-
¢oes ou de um mercado de massa”.

Segundo Zuboff (1988), tecnologia dain-
formagdio ¢ “‘umadenominacdoque reflete 1 con-
vergéncia de diversas correntes de desenvolvi-
mento tecnoldgico, incluindo microeletronica, ci-
&ncia da computacao, telecomunicacdes, enge-
nharia de software e andlise de sistemas” ¢
tecnologias de gerenciamento do conhecimento.

Dentre as tecnologias utilizadas para o
gerenciamento do conhecimento, o foco deste
trabalho € o Banco de Talentos,

BANCODE TALENTOS

O grande desafio da era do conhecimento
¢ como obter um diferencial competitivo por
meio da aplicagdo da tecnologia associada s
pessoas, a fim de identificar os conhecimentos
explicitos e implicitos de cada funciondrio. Os
grupos responsaveis pela gestdo de pessoas, na
maioria das empresas fazem uso da tecnologia
(banco de dados) somente para automatizar
atividades rotineiras do setor de pessoal (folha
de pagamento, cdlculos salariais, beneficios elc.).

No entanto, é necessidrio conhecer as
competéncias das pessoas, que sio conside-
radas um conjunto de conhecimentos, habili-
dades e atitudes. Mello (1998) define que “os
conhecimentos explicitos sdo os quantificiveis:
formaciio, linguas e experiéncia profissional”™;
ja osimplicitos sio relacionados as atitudes
das pessoas (seu comportamento).
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Algumas empresas estdo estruturando
bases de dados em que, além de dados
cadastrais, siio registradas informagdes refe-
rentes a vida das pessoas dentro das organi-
zagdes, utilizando-se de banco de dados in-
ternos e recursos da internet para captar no-
vos profissionais.

Segundo Morais (1998), entende-se por
banco de dades, um conjunto de dados rela-
ctonados entre si. “Na sua criagio sdo defini-
das as estruturas de dados, isto €, como os
dados sdo organizados, bem como as regras
para a manipulagiio desses dados, ou sgja, em
que condi¢oes esses dados podem ser con-
sultados ou alterados”.

QO banco de talentos é um tipo de banco
de dados que dispde de um conjunto de da-
dos sobre pessoas, dados estes que vio des-
de informagdes cadastrais (nome, endereco,
fone ete.} até informagdes sobre sua vida pro-
fissional (formagdo acad€mica, experiéncia
profissional, atividades desenvolvidas e ativi-
dades que estdo aptos a desenvolver, idiomas
de dominio etc), () armazenamento destas in-
formacdes pode ser utilizado para varias apli-
cacdes na organizacio, desde contratagoes,
promogio de cargos até a identificacgiio de
competéncias e habilidades. Sendo assim, o
Banco de Talentos deve ser capaz de:

Identificar quem € quem dentro das ins-
tituicdes € mercado de trabalho;
Proporcionar o levantamento de
indicadores estatisticos dentro da area
de gestdo de pessoas, tais comno: grau
de escolaridade dos colaboradores,
mimero de colaboradores por drea de
atuagéo, nimero de colaboradaores por
setores daorganizacio; nitmerc de
colaboradores capacitados etc.;
Permitir a estruturacdo de curriculos
dos colaboradores;

Captar talentos externos para a organi-
zacdo;

Levantamento histérico dos colabora-
dores dentro da instituigéo.

Assim sendo, pode-se dizer que o Ban-
co de Talentos ¢ uma das principais ferramen-
tas utilizadas para a gestdo do capital intelec-
tual. Para transformar dados em informacio
utilizando-se essa ferramenta, hd a necessida-
de da realizacdo das seguintes atividades:

* Coleta de dados: reunir dados impor-
tantes que poderdo ser transformados
em informacio;

- Organizacdo: estruturar os dados de

forma que possam ser interpretados;

- Acesso: disponibilizar mecanismos
para que os dados possam ser
acessados; e

- Aplicagiio: utilizagdo dos dados para
tomada de decisoes.

O papel da tecnologia € dar suporte a
rede de conhecimento na organizag@o, porém
a eficiéncia do Banco de Talentos depende da
agilidade com que as pessoas atualizam e que-
rem compartilhar suas competéncias.

GUIA DE COMPETENCIAS: A EXPE-
RIENCIA DO SENALSC

O SENAI/SC possui umbanco de ta-
lentos que retne informagdes de seus cola-
boradores € permite a realizagfo de pesqui-
sas por nome, drea de atuagio, Unidade &
qual o especialista estd vinculado, formaciao
académica, cursos de aperfeicoamentos re-
alizados, idioma e servigos realizados ou que
o especialista esta apto a realizar. E chama-
do de Guia de Competéncias. E uma base
de dados cadastral que retine informacdes
de todos os especialistas do SENAI, per-
mitindo pesquisas e estruturacio de
curriculum vitae.

A primeira versdo do guia, foirealiza-
da em 1996, utilizando-se o software
Microlsis. Tratava-se de uma base de da-
dos cadastral, onde constava o nome das
pessoas, informagdes sobre sua
capacitacio profissional e servi¢os aptos a
realizar. O processo de cadastramento dos
dados era feito via preenchimento de for-
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mulério pelos especialistas das 26 Unida-
des do SENAI/SC e registrados em sua
sede, localizada em Floriandpolis. A sede
era quem gerenciava a base e distribufa
cépias para as Unidades do Estado. Em
1997, o aplicativo em Microlsis foi substi-
tuido por aplicativo em Access, novos cam-
pos foram incluidos (atividades desenvol-
vidas e atividades aptas a desenvolver),
mas 0 processo de atualizagdo e distribui-
¢do da base continuou sob a responsabili-
dade da Sede.

Em 2000, esse aplicativo foi novamen-
te reestruturado, passandoe do aplicativo
Access para o aplicativo Lotus Notes, dis-
ponive] também via Internet. As consultas
estdo disponivess para todos os Departa-
mentos do SENAIL no Brasil, via Internet.
Porém, a atualizagio ¢ inclusdo de dados,
somente € permitida para as Unidades que
dispSe de senha.

Além da identificacdo de “quem §é
quem’” no SENAI/SC, este guia permite
identificar os servi¢os prestados pelos es-
pecialistas cadastrados (cursos, assessori-
as técnicas e tecnoldgicas) que inclui da-
dos relacionados a avaliagiio dos servigos
(qualidade do servigo prestado e compe-
téncia técnica do especialista). Este recur-
so ajuda na tomada de decis&o num pro-
cesso de escolha do especialista, bem como
identifica para quais empresas o SENAI/
SC prestou servigos e quem foi o respon-
savel pelo atendimento.

No processo de gestdo do conhecimen-
to, 0 Guia de Competéncias tem ajudado a
identificar informacdes relacionadas aos conhe-
cimentos e habilidades dos especialistas, mas
o grande desafio é como identificar as atitudes
desses profissionais —jd que se trata de dados
relacionados ao cardter e ética profissional,

informacdes que exigem um certo sigilo, mas
de fundamental importincia para o processo
de gestio de pessoas.

O guia na pratica

Para melhor visualizagio, a figura a se-
guirilustraa pdgina imeial do Guia.

Consultas ’
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Figura 3: Pagina inicial do Guia de Competén-
cias do SENAL/SC
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O Sistema de navegagio foi projetado da
seguinte forma: no lado esquerdo da janela, tem-
se o menu dosistema, E através dele que se pode
acessar s visoes dos documentos e realizar con-
sultas e atualizagGes.

A figura 4 exemplifica a visio de da-
dos quando € feita a busca direta por nome
do especialista:
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Figura 4: Consulta busca direta por nome do
especialista

Nafigura 5 podemos verificar que o Guia
possui visOes que permitem identificar todos
os elementos da base de dados, inserindo os
dados e realizando consultas rdpidas. Algumas
das visGes desta base sdo: dados pessoais dos
especialistas, servicos que o especlalista estd
apto a prestar, formacio académica, idioma,
habilidades, experiéncia profissional, atualiza-
¢éo profissional e publicacdes.
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Figura 5: Modelo de formuldrio de atualizagiio
dos dados

Outro tipo de consulta € a Busca Elabo-
rada / por Servigo. Esta facilidade permite
buscar servigos especificos e especialistas re-
lacionados.

Este guia tem auxiliado o SENAI/SC no
levantamento de informagdes de seus especi-
alistas utilizadas para:

- Estrutura¢iio de curriculos utilizados
nos processos de reconhecimentos de
cursos junto ao Ministériode Educacao;
Identificacfio e escolha de especialistas
para prestagao de servigos de asses-
soria técnicas e tecnoldgicas;
Selecio de especialista para promo-
¢éo,capacitagdo e reenquadramento
de pessoal;

- Mapeamento do conhecimento das pes-
soas dentro da instituicao (total de especi-
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alistas por drca de atuagio, por forma-
¢do académica, por servigos pres-

tados e aptos a prestar, por dominio
de idioma, por Urnidade, entre ou tros);

O SENAI/SC tem buscado estar entre as
empresas que utilizam as melhores priticas de
gestio organizacional, destacando cada vez mais
o capital intelectual de seus colaboradores e o
Guia vem comprovar isto como ferramenta su-
porte ao gerenciamento do conhecimento.

CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos impactos causados pela
tecnologia, as organizagdes vém passando
por uma transi¢io de uma economia industti-
al para uma economia de informagdo e do
conhecimento, condicionando-as a identificar
informagdes sobre o capital intelectual de
seus colaboradores.

Neste sentido, as organizacoes vém de-
senvolvendo base de dados que possam cri-
ar oportunidades de compartilhamento das
competéncias dos seus colaboradores, trans-
formando estas informagdes em valioso ins-
trumento de apoio para as atividades desen-
volvidas nas organizacdes.

E oportuno ressaltar que a gestao do co-
nhecimento e a utilizacio de ferramentas que
auxiliem aidentificacdo e o compartilhamento
de informactes sobre o capital intelectual nas
organizacbes, devem ser tratados com bastante
atencio, pois é um fator estratégico que ird
contribuir para a sobrevivéncia das organiza-
¢Ges, tornado-as dgeis e competitivas.
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