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RESUMO

O presente Relatério tem como funcgdo registrar os resultados obtidos na
primeira fase do projeto intitulado “Banco de Talentos do Bairro Itararé”. A
mencionada etapa consistiu em identificar e cadastrar a mao de obra disponivel
nos moradores do mencionado bairro, criando assim um banco de talentos. A
relevancia deste trabalho é justificada em funcdo de diversos aspectos, tais
como: continuar valorizando a comunidade local, no qual o Centro de Ensino
Superior e Desenvolvimento — CESED esta inserido, contribuindo assim para o
continuo desenvolvimento e crescimento econdmico, social e cultural da
populacdo que reside neste bairro. A metodologia utilizada neste trabalho, além
da e revisdo da literatura, foi um levantamento das demandas existentes no
bairro. Para identificar a mao de obra, foi feito um cadastro, cujas fichas foram
preenchidas em “plantées” no clube de mées. Foram cadastradas 39 pessoas,
de faixa etaria compreendida entre 13 a 57 anos. Os principais resultados
coletados, revelam uma necessidade elevada de treinamento na area de
informatica; pouca experiéncia no mercado de trabalho formal e baixo nivel de
escolaridade. Tratando-se de um projeto em andamento, considera-se viavel
continuar as etapas posteriores, que correspondem a organizacdo das
demandas, em termos de qualificacdo profissional e encaminha-las para o
treinamento, além de utilizar o sistema REDSERYV para cadastramento de méao

de obra qualificada e disponivel.



1 INTRODUCAO

Um banco de talentos consiste numa ferramenta de gestdo de
pessoas, cujo objetivo € o de gerar, como canal de comunicacgédo, a interface
entre o0 sistema empresarial e o mercado de trabalho. Tem como principal
objetivo mapear, de forma clara e detalhada, as caracteristicas profissionais
(conhecimentos, habilidades, experiéncias e interesses pessoais) dos talentos
humanos e utilizar estas informagdes em prol do ambiente das organizagdes e
também do crescimento e desenvolvimento profissional, pessoal e da
comunidade e regido, de maneira geral. Além disso, segundo Gramigna (2011)
e Chiavenato (2004), o banco de talentos, busca obter a adesdo dos
profissionais, efetivos de uma organizagao ou por ela requisitados, tendo em
vista 0 alcance de um melhor desempenho e também gerar informacbes a
serem utilizadas como subsidios a um programa de ascensdo funcional,

guando for o caso.

2 - OBJETIVOS

Formar um banco de talentos selecionados entre os moradores da
comunidade Itararé, tendo em vista a oferta de mao de obra capacitada e
disponivel para oferecer os diversos servicos ao municipio de Campina

Grande.

Especificamente, tem por objetivos:
- Fazer levantamento das demandas para o banco de talentos;
- Organizar as demandas em termos de qualificacao profissional,
- Identificar, em Campina Grande, 0s 0rgdos que ministram
treinamento;
- Encaminhar as demandas para o treinamento;
- Utilizar o sistema REDSERYV para cadastramento de mao de obra
qualificada e disponivel;
- Utilizar os sistemas de comunicacdo disponivel para divulgar os

servigos disponiveis na comunidade.



3 - JUSTIFICATIVA

O Bairro Itararé tem uma populacdo em torno de 1.000 habitantes
residentes em 264 moradias. Além da Avenida Senador Argemiro de
Figueiredo, o bairro é composto pelas seguintes ruas: Maria da Guia Costa
Figueiredo, Manoel Cardoso Palhano, Francisco Alves Ramalho, Marcone Lino
da Costa, Narciso Costa Figueiredo, Joaquim Tavares Sousa, Antonio Matias
Figueiredo, Severina Moreira Pinto, Joaquim Crispim Silva. Segundo dados
fornecidos pela Fundacédo Pedro Américo, 83% da populacao ai residente tém
casa propria, 51% sdo mulheres e 51% encontram-se situados numa faixa
etaria compreendida entre 26 a 45 anos e renda predominante de um saléario
minimo (30%).

O Centro de Ensino Superior e Desenvolvimento — CESED, mantém a
Faculdade de Ciéncias Sociais Aplicadas — FACISA, a Faculdade de Ciéncias
Médicas — FCM e a Escola Superior de Aviagdo Civil. As duas primeiras
unidades de

Ensino superior estdo sediadas no Bairro Itararé. Com a construcédo do
campus o cenario do bairro contribuiu, de forma decisiva, para a melhoria da
qualidade de vida de seus habitantes. Contando com seu pilar de maior
sustentacdo — o ensino, o0 CESED tem levado a esta comunidade, através da
extensao, diversas modalidades de acao social, com especial destaque para a
Clinica Escola da FCM.

A pesquisa de Silva (2010), denominada “analise dos impactos sociais
e econdmicos gerados pela implantacdo do campus do Cesed na comunidade
Itararé na cidade de Campina Grade/PB”, teve como objetivo analisar os
impactos sociais e econébmicos gerados pela implantagdo do Campus CESED
na comunidade Itararé na cidade de Campina Grande/PB, com foco na
identificacdo nas melhorias alcancadas pelo bairro. Como beneficios
econdbmicos, a pesquisa identificou: a geracdo de emprego, valorizacéo
imobiliaria do bairro, expanséo de estabelecimentos comerciais; em termos de

infra-estrutura, a comunidade foi beneficiada com a iluminacdo publica no
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bairro, patrulhamento policial, pavimentac&o das vias e melhorias no transporte
publico; e, como beneficios sociais, o atendimento & saude pela Clinica Escola
e as acoes sociais promovidas pelas faculdades mantidas pelo referido Centro.

Partindo do ponto de vista que, para se promover saude, se faz
necessario o conhecimento da realidade socio-cultural de cada individuo e
meio em que ele se insere a pesquisa de Ferreira (2010)* teve como objetivo
geral a analise dos aspectos sociais e ambientais dos moradores do bairro
Itararé na perspectiva da promocao da saude. Especificamente, a pesquisa
procurou analisar as relacfes existentes entre as condi¢bes sdcio-econbmicas
e ambientais e relacionadas ao estado de saude dessa comunidade; avaliar a
percepcdo dos moradores em relacdo as mudancas ocorridas no bairro
estudado; e avaliar a influéncia da implantacdo da FACISA-FCM no bairro do
Itararé como fator de melhoria da saude das familias residentes no bairro. Além
dos resultados identificados por Silva (2010), a pesquisa identificou que as
mudancas ocorridas apos a implantacdo do CESED contribuiram para melhora
da saude da populacdo do Itararé que se deu a partir da implantacdo dos
programas sociais da FCM, dentre os quais destacam-se: Envelhecendo com
Saude e Sala de Leitura que contam com participacdo de alunos e professores
dos cursos de enfermagem, fisioterapia e medicina.

Conta o bairro com 21 empresas de diversos ramos (mercearias,
lanchonetes, bares, armarinhos) das quais somente 20% estdo formalmente
constituidas. A maioria delas (60%) tem menos de 5 anos de instalacdo. A
pesquisa de Luciana (2009) realiza em 15 micro empresas do bairro, identificou
a auséncia total do uso de métodos e técnicas administrativos, como, por
exemplo, uso do planejamento, da organizacdo, do controle de modo que os
auxilie quanto a apuracdo do custo de determinacdo do preco de venda,
definicho do ponto 6timo de estoque. Conclui, ainda, que n&o existe
conhecimento das forcas internas e externas da empresa, planos de
crescimento e expansdo, tampouco a utilizacdo de qualquer técnica de
marketing que possa incrementar o volume das vendas. Quanto a forca de
trabalho, 50% sao formados pelos empresarios, que exercem todas as
atividades da empresa. O treinamento € inexistente nas empresas

pesquisadas.



Nesse contexto sera implantado o Banco de Talentos que, incorporado
a responsabilidade social do Cesed e a sua agéo extensionista, se justifica pela

relevancia social contida em seu produto. Dessa forma, serdo beneficiados:

a) A comunidade do Itararé, especialmente,

o Jovens da comunidade ao serem encaminhados a escola
de formacdo de méao de obra afim de, como profissionais, serem

absorvidos pelo mercado de trabalho;

o Profissionais sem emprego fixo, mais que tenham
desempenhado alguma atividade profissional, a exemplo de pedreiros,
encanadores, cabeleireiros, entre outros, pela oportunidade de

treinamento e divulgacao de seus servicos;

o Idosos, moradores do bairro e participantes do grupo de
extensdo “Envelhecer com Saude”, da FCM/CESED/Fundagao Pedro
Ameérico, como beneficiarios do REDESERV e acesso aos softwares

disponiveis;

o Empresarios estabelecidos no bairro, como beneficiarios do

REDESERYV, com meio de promoc¢éao de vendas.

b) Alunos e professores, como executores do projeto, poderdo, no
exercicio do conhecimento pratico, alimentar os alicerces de sustentacdo do
IES.

c) A comunidade campinense que, para a solucao de algum problema
domeéstico ou de outra natureza, podera, com facilidade, encontrar o

profissional do qual necessita.




4- FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo tem como objetivo principal apresentar a tematica
“Banco de Talentos” como uma ferramenta da area administrativa de Gestao
de Pessoas. Para isso, inicialmente, conceituaremos Talentos; definiremos
Banco de Talentos e, em seguida, discutiremos sobre o capital humano, como

fator competitivo no mercado de Trabalho.

4.1 Conceito de Talento

Conceituar talento ndo é tarefa facil, jA que existem inUmeras e
diversificadas definicbes. Segundo Franco (2001), talento é a capacidade
quase “natural” de realizar algo muito bem. Nao podemos desprezar que ha
guem acredite que o talento € algo inato. No entanto na maioria das vezes o
talento é fruto de muito trabalho, dedicacdo e aperfeicoamento. Portanto, existe
algo que aparece na maior parte das pessoas ditas “talentosas”. Elas gostam
do que fazem, ou seja, possuem uma dedicacdo movida pelo prazer de fazer

aquilo que gostam.

Segundo Bergamini (1997) talento significa pessoa portadora de
amplos conhecimentos e habilidades, sendo o tipo de colaborador que
emprega sua eficacia e competéncia em qualquer trabalho que lhe couber,
construindo um legado profissional e pessoal formado de conhecimentos,
competéncias e atitudes. Enfim, um funcionario cujas agfes e idéias tenham
sua marca pessoal, formando sua reputacdo, numa postura de auto superacgéo
com valores éticos, que lhe assegurara o “selo de talento” que o mercado de

trabalho carece atualmente.

Assim como Bolgar (2011), os autores deste relatorio, consideram que
talento ndo é algo que cai do céu, ele é fruto de uma dedicacdo que vem de
cada um de ndés, uma vez que ao fazer tdo bem uma determinada coisa, vocé

se torna unico. Complementando este pensamento, Filho (2011) diz que o

9



talento € um elemento de alto valor estratégico e como tal deve ter seu valor

agregado atualizado e protegido.

Como ja conceituamos talentos, vamos ver um pouco sobre banco de

talentos.

4.2 Definicao de Banco de Talentos

Banco de talentos segundo Vasconcelos (2003) é um tipo de banco de
dados aglomerador de um conjunto de informagbes que abrange desde
informacdes cadastrais (nome, endereco, fone, etc.) até informacdes sobre sua
vida profissional, formacdo académica, experiéncia profissional, atividades
desenvolvidas que estdo aptos a desenvolver, idiomas de dominio etc. O banco
de talentos é uma tatica empresarial utilizada pela gestdo de pessoas, que
armazena informacgfes através de dados para identificacdo de potenciais na
organizacdo. E um mecanismo de eficacia, eficiéncia e efetividade para gerir
pessoas, dando suporte para a tomada de decisdo dos gerentes, relativas ao
planejamento estratégico, capacitacdo, processo sucessoério, formacdo de
equipes, rodizios e realocacéo de pessoas, etc.

As principais caracteristicas do banco de talentos, segundo Vasconcelos
(2003) sao: identificar pessoas talentosas na organizacdo e no mercado de
trabalho; realizar levantamento de dados estatisticos acerca de grau escolar,
idade, numero de colaboradores por éarea de atuacdo, numero de
colaboradores capacitados; selecionar talentos internos e externos; captar

talentos internos e externos para a organizagao, etc.

Além disso, Gramigna (2011) coloca que o Banco de Talentos € um dos
principais instrumentos empregados para a gestdo do capital intelectual e
auxilia nas seguintes atividades: identificagdo dos talentos disponiveis na
organizacado, que ainda estdo camuflados; elaborar planos de capacitacéo por
competéncia, originando redugdo de custos; auxiliar nas tomadas de deciséo
relativas a remanejamentos, promogoes, formacéo de grupos de sucesséo e
aconselhamento; preparagcdo ou treinamentos dos colaboradores para

avaliacdo de seus desempenhos.
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A eficiéncia do Banco de Talentos depende da agilidade com que as
pessoas atualizam seus dados autobiograficos e profissiogréficos. As
empresas que valorizam seus talentos sdo bem sucedidas, porque em primeiro
lugar, existem compromisso e motivacdo decorrente do envolvimento e do
tratamento dispensado as pessoas. Muito embora hoje em dia, varias
empresas enfatizem recompensas financeiras, tais como opg¢des sobre agoes,
bénus e salério, como os meios de atrair e motivar seu pessoal, consideramos
que o dinheiro ndo constitui um meio de alta alavancagem para solucionar
problemas organizacionais. Permitir que os colaboradores saibam mais sobre
0S negodcios por meio do gerenciamento de livros abertos e que usem esse
conhecimento para tomar decisdes reais gera muito mais compromisso e

aceitacado da responsabilidade.

Segundo Nazar (2000) temos que avaliar o potencial de nossos
colaboradores. Potencial é a capacidade de vir a desempenhar determinada
complexibilidade de fungdo num determinado momento do tempo. Quando
avaliamos o potencial, identificamos a capacidade potencial atual, que ajudara
a compreender a curva de amadurecimento e predizer a tendéncia de
capacidade potencial futura. O processo de avaliacdo é fundamental para que
a organizacdo possa realinhar suas estruturas de pessoal, através do

mapeamento humano existente.

4.3 Capital Humano como fator competitivo no mercado de Trabalho

Para Chiavenato (2004) o objetivo da gestdo de pessoas constitui do
capital humano como o principal ativo da organizacdo. Dai, a necessidade de
tornar as organizacbes mais conscientes e cautelosas no que se refere aos
seus procedimentos junto aos colaboradores. Ja para Abreu (2011), as
pessoas constituem o bem intangivel com maior valor, pois é por meio destas
pessoas que 0s objetivos propostos sao perseguidos, como também o foco na
melhoria continua, do aprendizado, da experiéncia adquirida ao longo dos

anos.
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Mas, em direcdo oposta ao que foi mencionado, as pessoas podem
aumentar ou reduzir as forgas e fragueza de uma organizacado dependendo da
maneira como elas séo abordadas. Elas podem funcionar tanto como fonte de
sucesso quanto fonte de problemas. Portanto as empresas devem trata-las
como fonte de sucesso. Para que os objetivos da gestdo de pessoas sejam
alcancados, € necessario que as pessoas sejam tratadas como componentes

bésicos para a eficacia organizacional.

Sendo assim, o grande desafio no momento € desenvolver seus talentos
internos ocultos e por consequéncia ser eficaz para obtencéo da fidelidade de

sua clientela.

Baseando-se nas idéias expostas por Chiavenato (2004) pode-se dizer
gue o banco de talentos € uma das principais ferramentas utilizadas para a
gestao do capital intelectual, pois o capital intelectual é intangivel, mais valioso
que ativos fisicos ou financeiros. Ele significa a soma do conhecimento de
todos dentro de uma organizacdo, o que I|he proporciona vantagens
competitivas. No mercado atual a gestdo de pessoas voltou a ser considerada
o diferencial decisivo para o sucesso empresarial; a matéria prima é o talento
humano capaz de agregar valores na missdo mais nobre de uma organizacao.
O capital humano é a fonte de inovagcdo e renovacdo — As pessoas geram
capital para a empresa através de suas competéncias, sua atitude e sua

capacidade para inovar.

As renomadas empresas estdo investindo cada vez mais nos
profissionais capacitados, uma vez, que esses profissionais, sdo 0s que
movem a empresa, e a torna reconhecida. Porém com o avango muito rapido
da tecnologia e do conhecimento o capital humano terd que ser um profissional
preparado e bastante adaptavel, para que consiga acompanhar o ritmo ao qual

as empresas necessitem.

Segundo NAZAR (2000) o momento empresarial brasileiro exige cada
vez mais a maximizacdo da capacidade de obter resultados através das
pessoas. Pouco adianta o investimento em tecnologias de ultima geracdo ou

inovacdo nas metodologias de trabalho se o principal — as pessoas — né&o
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estiverem preparadas para exercer suas funcdes com qualidade e
produtividade.

As grandes corporacgdes ja investem em profissionais mais capacitados,
pois as mesmas ja tem uma visdo mais ampla de futuro, e sabem que a
tecnologia € algo intrinseco a capacidade intelectual humana, que sem uma
capacitacdo o manuseio dessa tecnologia ndo sera capaz de funcionar.

O momento empresarial brasileiro exige cada vez mais a maximizacao
da capacidade de obter resultados através das pessoas. Pouco adianta o
investimento em tecnologias de Ultima geracdo ou inovagcdo nas metodologias
de trabalho se o principal — as pessoas — ndo estiver preparado para exercer

suas func¢des com qualidade e produtividade.

Uma estratégia adotada baseada nos talentos humanos implica as
empresas levarem mais a sério a questdo de formacdo, desenvolvimento e
retencdo de talentos. Nada mais simples do que afirmar que, serdo as pessoas
que fardo a diferenca entre as empresas vencedoras e perdedoras. Isto
significa dizer que, a simplicidade de idéias e praticas sera a valorizacdo 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 nhatureza

humana e o principal que sejam concretizados em acdes e resultados visiveis.

5- METODOLOGIA

No que se refere aos procedimentos técnicos, foi feito um levantamento

das demandas para subsidiar o projeto
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5.1 Amostra

Foram entrevistados 39 (100%) pessoas, sendo 13 ( 33,4 %) do sexo
masculino e 26 ( 66,6 %) do sexo feminino. A faixa etaria variou de 13 a 57
anos, conforme descricdo detalhado apresentada no Quadro n°® 1. Em relacao
ao estado civil, 15 (38,5 %) informaram ser casados; 22 (56,4 %) disseram ser
solteiros e 2 (5,1 %) assinalaram a opgao “outros”. Os mencionados sujeitos
residem nas seguintes ruas do bairro Itararé: Maria da Guia Costa Figueiredo;
Joao Crispim da Silva; Marcone Lima da Costa; Francisco Alves Ramalho;
Manoel Cardoso Palhano; Severina Moreira; Joaquim Tavares Souza; Narciso

Costa Figueiredo e Av. Senador Argemiro de Figueiredo.
5.2 Instrumentos

Para coleta dos dados, elaborou-se e aplicou-se junto aos moradores da
comunidade Itararé, uma ficha de cadastro, contendo perguntas sobre: dados
de identificacdo, nivel de escolaridade; conhecimento de idioma e de
informética; experiéncia profissional formal e informal; atividades que gostaria

de aprender e cursos e treinamentos que precisa fazer.
5.3 Procedimentos

Para aplicar a mencionada ficha, inicialmente visitamos as pessoas em
suas residéncias, nos turnos da manha e da noite durante a semana (segunda
a sexta-feira) com o principal objetivo de cadastra-las no Banco de Talentos.
Porém, como o numero de cadastro foi abaixo do esperado, solicitamos apoio
aos lideres comunitarios do referido bairro e passamos a participar das
reunides da comunidade. Inclusive fizemos plantées no clube de maes aos

sabados.

Importante registrar que, tanto individualmente quanto em grupo, durante
as reunides que participamos no clube de maes, as pessoas foram
esclarecidas sobre o objetivo do cadastro e também solicitadas a participarem.
Informamos ainda que os cadastros sé foram realizados apos o livre

consentimento, que foi emitido verbalmente.
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6- RESULTADOS/ DISCUSSOES

Os resultados e respectivas discussoes serao apresentados seguindo a

ordem das perguntas da ficha de cadastro, conforme Anexo |

6.1 Escolaridade

Em relacdo ao grau de Escolaridade, observou-se que a maioria dos
entrevistados possui 0 ensino fundamental incompleto, seguido do ensino
meédio completo. Os demais niveis de escolarizacdo podem ser visualizados no

Quadro n° 01, apresentado a seguir.

QUADRO n° 01- Distribui¢cédo do Nivel de Escolaridade

NIVEL DE ESCOLARIDADE N %
Ensino Médio Completo 07 18,0
Ensino Médio Incompleto 04 10,2
Ensino Médio Cursando 05 12,8
Ensino Fundamental Completo 03 7,7
Ensino Fundamental Incompleto 15 38,4
Ensino Fundamental Cursando 03 7,7
Analfabeto 01 2,6
N&o Informou 01 2,6
Total 39 100

Fonte: Dados dp levantamento

Ao guestionar os entrevistados acerca dos Cursos Complementares

realizados detectou-se o0 seguinte resultado: 29 sujeitos ndo informaram; 2
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disseram que ndo tem. Ja, 0s oito sujeitos restantes informaram ter os
seguintes cursos: corte e costura; operacional; salgados e doces; artesanato;
secretariado, telefonista; gestao e auxiliar de servigo.

6.2- Idioma

Neste item, buscaram-se informacdes acerca do nivel de
conhecimento que os entrevistados possuiam no tocante a linguas inglesa e

espanhola.

Em relacdo ao conhecimento do Inglés, 31(79,4 %) sujeitos
informaram n&o ter nenhum conhecimento; 4 ( 10,3 % ) disseram ter
conhecimento béasico e 4 ( 10,3 %) nédo informaram. JA em relacdo ao
Espanhol, 32 ( 82 %) sujeitos informaram néo ter nenhum conhecimento; 3

(7,7% ) informaram ter conhecimento basico e 4 (10,3 %) n&do informaram.

6.3- Informaéatica

Quanto aos conhecimentos de Informatica, o0s entrevistados
apresentaram as seguintes respostas: 18 (46,1 %) disseram que nédo tem; 3
(7,7 %) tem pouco conhecimento; 9 (23,1%) tem conhecimento béasico e 9 (
23,1 %) nao informaram. Importante destacar, o elevado nimero de pessoas
que informaram ndo ter conhecimentos em informética. Este dado é
preocupante e ao mesmo tempo sinalizador de necessidade de Treinamento
nesta area, uma vez que o Programa da Redeserv, que esta sendo elaborado
pelo Curso de Sistemas de Informacao da FACISA, necessita de pessoas que

saibam manusear o computador a fim de usarem o referido programa.

6.4- Experiéncia Profissional - mercado Formal

Levando em consideracdo, os itens funcdes e/ou  atribuicbes
exercidas no Mercado Formal de Trabalho, 26 (66,7 %) dos entrevistados néo
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informaram  ter alguma experiéncia . Ja, os 13 (33,3 % ) dos sujeitos
apresentaram as seguintes experiéncias, conforme apresentadas no Quadro n°
02.

Quadro N°02.- Experiéncia no Mercado de Trabalho

Experiéncia (Conhecimento) N %
Cozinheira 01 2,6
Doméstica 01 2,6
Promotora de Vendas 01 2,6
Operador 01 2,6
Ajudante Geral 01 2,6
Servicos Gerais 03 7,6
Pedreiro 01 2,6
Vendas 01 2,6
Separacdo de Garrafas PETs 01 2,6
Frentista 01 2,6
N&o Informou/N&o tem 27 69
Total 39 100

Fonte: Dados do levantamento

6.5- Experiéncia Profissional — Mercado Informal
Ao guestionar os sujeitos acerca das atividades que eles sabem fazer,

detectou-se predominancia nas seguintes habilidades: autbnomo,cozinheiro,

domeéstica. As demais aptiddes podem ser visualizadas no Quadro n° 03.
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Quadro n° 03- Atividades que sabem fazer

Atividade N %
Pedreiro 01 2,6
Enxovais/Bordado 01 2,6
Domeéstica 02 50
Reciclagem 01 2,6
Domeéstica e Manicure 01 2,6
Diarista 01 2,6
Cozinheira 05 12,8
Servigos Gerais e Costura 01 2,6
Auxiliar de Cozinha 01 2,6
Cabeleireira 01 2,6
Autdbnoma 05 12,8
Demonstradora 01 2,6
Auxiliar de Construcdo 01 2,6

Fonte: Dados do levantamento

6.6- Atividades que gostaria de Aprender

Em relagcéo as atividades, cursos e treinamentos que os entrevistados

gostariam de fazer, notou-se uma demonstracdo heterogénea, apesar

do

destaque nas seguintes areas: informatica, culinaria, corte e costura, manicure

e cabelereira, conforme Quadro n° 04.
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Quadro n° 04- Atividades/ Cursos que gostariam de aprender

Atividades/ Cursos que N %
gostaria de aprender
Curso na area de Engenharia Civil 02 5,0
Informética 08 20,5
Técnicas de Direito e Violado 01 2.6
Trabalhos Manuais e Pintura 02 5,0
Culinéaria 07 18,0
Corte e Costura 04 10,3
Tocar Violdo/ Auxiliar Administrativo 01 2.6
Manicure/ Cabeleireira 03 7.6
Recepcionista 01 2,6
Servigos Gerais 01 2,6
Eletricista 01 2,6
Garcom 01 2,6
Vigilante 01 2,6
Auxiliar Administrativo 01 2,6
Balconista 01 2,6
Patchwork 01 2,6
Pintura de Parede e Encanacao 01 2,6
Nenhum 02 5,0
Total 39 100

Fonte: Dados do levantamento
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7- CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados apresentados, percebe-se que ha um vasto
campo para se trabalhar com 0s sujeitos entrevistados no que tange ao seu
desenvolvimento tanto individual quanto coletivamente, através de

treinamento.

Espera-se que o mapeamento de competéncias dos moradores do
Bairro Itararé proporcione novas possibilidades para que eles desenvolvam

suas potencialidades.

Importante destacar que as conclusbes e consideracdes aqui
apresentadas referem-se a primeira etapa do projeto de extensédo “Banco de

Talentos do bairro ltararé”.

Para continuidade deste projeto definem-se as etapas seguintes:
cadastramento das empresas, cadastramento dos moradores, treinamento dos
moradores cadastrados, assim como habilita-los a usarem o sistema da

Redeserv.
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APENDICE 1 —Ficha de Cadastro

BANCO DE TALENTOS DO ITARARE — CADASTRO

DADOS PESSOAIS

Nome Completo:

RG: CPF:

Data de Nascimento:

Estado Civil: ( )Casado ( ) Solteiro () Outros

Endereco: Bairro:
Cidade:
Telefones: Celular
E-mail:

ESCOLARIDADE

Grau de Formacao:

Formacao:

Cursos Complementares:

| IDIOMA

Inglés: ( )nenhum ( ) Basico ( ) Médio
( ) Avancado

Espanhol: ( ) nenhum ( ) Basico ( ) Médio
() Avancado

| INFORMATICA

Conhecimentos em:

EXPERIENCIA PROFISSIONAL — MERCADO FORMAL (ATUAL/ TRES
ULTIMAS EXPERIENCIAS)

Empresa:
Periodo:
Funcéo:
Atribuicao

| EXPERIENCIA PROFISSIONAL — INFORMAL

Atividades que sei fazer:

‘ ATIVIDADES QUE GOSTARIA DE APRENDER

Atividades ou Ocupagdes que gostaria de aprender:

‘ CURSOS E TREINAMENTOS QUE PRECISO FAZER
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