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RESUMO

A IMPLANTACAO DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO NA
EMPRESA NETWORK INFORMATICA

Disputar vagas no mercado de trabalho hoje ndo é um sindnimo de possuir um
excelente curriculo, para quem quer alcancar experiéncias profissionais e sucesso
além de qualificacdo técnica deve ter competéncias de aumentar o capital
empresarial de uma organizacdo e uma perspectiva no mercado fortemente
competitivo. Com um planejamento bem estruturado, qualificado e objetivo as
empresas sao capazes de recrutar e selecionar melhor os seus candidatos com
perfis e potencial adequado para a ocupacédo do cargo. O objetivo deste trabalho é
compreender o processo de Recrutamento e Selecdo de como deve ser implantado
na empresa Network Informatica e analisar como deve ser inserido um procedimento
e a importancia da implantacdo do Recrutamento e Selecdo para essa empresa. A
metodologia usada para este estudo foi pesquisa bibliografica, método dedutivo de
analise com principais autores da area, relatério de pesquisa participante e pesquisa
de campo, onde sera realizada entrevista com o proprietario e aplicar questionarios
entre os funcionarios para saber a necessidade e quais sdo as expectativas de
recrutamento e selecéo pessoal dentro da empresa. Na pesquisa bibliografica foram
abordados conceitos e definicbes de renomados autores conhecedores da gestéao de
pessoas, 0s quais concordam que se a colocar as pessoas certas no lugar certo
haverd o crescimento e desenvolvimento de qualquer empresa. Os resultados
obtidos na pesquisa demonstram que a empresa Network Informatica tem utilizado
de métodos de recrutamento e selecdo bem simples, mas que mesmo assim esses
meétodos tem atendido a demanda da empresa, gerando empregos e possibilitando
gue sejam atendidas os requisitos para a prestacao de servigcos nessa organizagao,
desenvolvendo servi¢os de qualidade na regido em que esta inserida.

Palavras-Chave: Recrutamento; Selecéo; Network Informéatica.



ABSTRACT

THE IMPLEMENTATION OF THE RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS IN
THE COMPANY NETWORK INFORMATICA

Dispute jobs in the job market today is not synonymous with possessing an excellent
resume, for those who want to achieve professional experience and success in
addition to technical qualification must have skills to increase the entrepreneurial
capital of an organization and a perspective in the market highly competitive. With a
well-structured, qualified and objective planning companies are able to recruit and
better select their candidates with profiles and potential suitable for the occupation of
the position. The objective of this work is to understand the process of Recruitment
and Selection of how it should be implemented in the company Network Informatica
and to analyze how a procedure should be inserted and the importance of the
implementation of Recruitment and Selection for this company. The methodology
used for this study was a bibliographical research, a deductive method of analysis
with the main authors of the field, a participatory research report and field research,
where an interview with the owner will be conducted and questionnaires will be
applied among the employees to know the need and what are the expectations of
recruitment and personal selection within the company. In the bibliographic research
the concepts and definitions of renowned authors of the management of people were
approached, who agree that if to put the right people in the right place will be the
growth and development of any company. The results obtained in the research
demonstrate that the company Network Informatica has used very simple methods of
recruitment and selection, but that even these methods have met the demand of the
company, generating jobs and enabling the requirements for the provision of services
to be fulfilled. organization, developing quality services in the region in which it is
inserted.

Keywords: Recruitment; Selection; Network Computing.



Lista de llustracdes

Figura 1 - Elementos da Gestao de PESS08S ...........uuuuuuiiriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiininees 19
Figura 2 - Quadro descritivo da EMPIreSa..........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiiiinees 30
Figura 3 - Layout da Empresa Network Informatica .............c.eeeeeieeiiiiiiiiiiiiieeenes 33
Figura 4 - Estrutura Organizacional (0rganograma) ..............ceeeeeeeeeeeeerinnnneeeeeeeeeeenns 34
FIQUIB S = SEXO .ttt 38
FIQUIra 6 - FAIXA ELAMA ....eeiiieiiiiiiiiiee e e e e e 39
Figura 7 - ESCOIAridade ........cooooriiiiiiii i 40
Figura 8 - Informacéo sobre a vaga de trabalho..............ccccccoiiiiiiiiiiice e, 41
FIQUIra 9 - EXPEIHENCIA ...t e e e e et e e e e e e e eeeanes 41
Figura 10 - TEMPO A€ EMPIESA ...uuuuvuiieeeeeeeeeiiiiiis e e e e e e ee et a e e e e e e e e eeeasaa e e e e eaeeeennnns 42
Figura 11 - SAtiSTACAOD .....ccceeeeiiiieieie e e e aaaae 43
Figura 12 - Satisfac80o COM 0 SAIANO .........coevviuiiiiiee e 44

Figura 13 - Satisfacao trabalhar na emMpPresa...............eueveviiiiiiiiiiiiiiiiieee 45



SUMARIO

INTRODUGAOD ...ttt ettt aeeteeaennanes 11
CAPITULO 1 — REFERENCIAL TEORICO .....ooviiieeeeeteeee et 16
1.1 AS PESSOAS E A GESTAO DAS PESSOAS .....ooviieeeeeeeeceeeeeee e, 16
L1101 PESSOAS ..cciiiiiiiiiiie et 16
O I @ T o =T g - o T TS 17
1.1.3 GESLAO UE PESSOAS ..cevvvvruiiiieeeeeiiieetiiiia e e e e e e e et ettt e e e e e e e e e e easa e e e e e e eeeeesannas 18
1.2 PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS .......oooviieieieeeeceeee e, 20
1.2.1 Administracdo de Recursos HUMaNOS .............uuviiiiieeeiieieiicee e 20
1.2.2 Recrutamento e Selecao de Pessoal...........ooouuvviiiiiiiiiiiiiiiicce e, 26

CAPITULO 02 - APRESENTACAO DA EMPRESA M N DOS SANTOS

INFORMATICA M.E (NETWORK INFORMATICA) ....coveiveieeeeeeeeeeeee e 30
2.1 RELATORIO DE CARACTERIZACAO DA EMPRESA ......c.coooieveeeeeeeeeea, 30
2.2 HISTORICO DA EMPRESA M N DOS SANTOS INFORMATICA - ME.............. 31

2.4 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA MN DOS SANTOS

INFORMATICA = IME ... .iiiiiiieeeeeeee ettt 34

2.4.1 MiSSA0 Organizacional..............cccoiiiiiiiiiiiiiie 36
CAPITULO 3 — ANALISE DE RESULTADOS ......coiiiiitieeeiteeie e 38
CONSIDERAQ@ES FINAILS e e e e e e e e 45
REFERENCIAS ...ttt ettt a7

AP ENDICES ... e 50



INTRODUCAO

No Brasil, observa-se nos ultimos anos uma procura grande por cursos de
aperfeicoamento, derivado da auséncia de qualidade da méo de obra, as pessoas
buscam se qualificar para atender a demanda do mercado, para conseguirem
melhores empregos nas empresas.

O ambiente da empresa atualmente tem valor fundamental para o
desempenho das atividades por essas organizacdes, especialmente referente a
otimizacao dos servi¢cos a serem prestados dentro desse ambiente.

As organizacdes, portanto, devem dentro das suas areas de atuacdo, visar
disponibilizar as pessoas que compde seu quadro de parceiros, que desempenham
as funcbes, um ambiente mais agradavel, mais propicio a um desempenho de

atividades mais saudavel.

As organizac¢des ndo funcionam sem pessoas, e as pessoas ndo vivem sem
as organizagBes. Afinal, estamos vivendo em uma sociedade de
organizagdes. Organiza¢des e pessoas convivem em um contexto que é, a
cada dia, diferente e mutéavel. (CHIAVENATO, 2009, p. 04).

Dentro da relacéo entre organizacdes e pessoas, tem-se dado uma prioridade
maior para a valoragdo do quadro de pessoas que compde a organizacdo, onde 0s
funcionarios dessas organizacbes passaram a ser vistos de maneira diferente,
sendo compreendidos como componentes relevantes dessas empresas.

Nesse sentido, destaca-se que organizacdo e as pessoas necessitam uns dos
outros para manterem a ordem social, sendo as organizagbes mantidas a partir da
relacdo entre as pessoas e assim as pessoas se mantem pelas atividades
desenvolvidas nessas organizacoes.

A éarea de recursos humanos de uma empresa constitui, portanto, uma das
mais importantes dentro do contexto de composicdo do quadro funcional das
organizagbes, se instituindo de acordo com os ideais implementadas pelas
organiza¢des empresarias, dentro do seu ramo de atividade.

Segundo Chiavenato, o processo basico para a gestao de pessoas dentro das
organizacdes empresaria baseiam-se em: prover, aplicar, manter, desenvolver e
monitorar as pessoas. (CHIAVENATO, 2009, P. 127).

Nesse sentido, a gestdo de pessoas se manifesta em momentos

diferenciados, todos voltados para uma melhor adequacdo do recrutamento e



selecdo de pessoas. A gestdo de pessoas ainda se faz importante & medida que ela
€ responsavel por organizar e analisar o desempenho das pessoas dentro das
organizacdes empresariais.

Segundo Ferreira, recrutar significa chamar, atrair, ir ao encontro de pessoal
que possua pelo menos qualidade minima capaz de atender as necessidades da
empresa (FERREIRA, 1999).

Recrutamento se constitui como 0 processo organizacional que convida as
pessoas a se encontrar no mercado de mao de obra para participarem do processo
de selecdo de determinada empresa, tendo finalidade em atrair um grande numero
satisfatorio de profissionais adequado a organizagédo para preencher futuros cargos
na empresa.

O recrutamento é a etapa inicial de uma organizacdo, na qual se procura
prover o numero adequado de candidatos para vagas em aberto. O processo de
recrutamento pessoal, portanto, atende a necessidade de contratacdo de novos
profissionais segundo a demanda interna da organizacao.

A etapa seguinte ao recrutamento é a selecao pessoal que se faz a partir de
um conjunto de técnicas objetivas que supri as necessidades de profissionais na
organizacdo. Selecdo pessoal é onde a organizacdo escolhe os seus profissionais
baseado a uma lista de candidatos onde possa alcancar os critérios de selecdo da
organizacdo para a vaga disponivel, considerando as condicbes que atua no
mercado.

Contudo, existem aspectos negativos na selecdo de pessoas, como, por
exemplo, os candidatos ndo estdo aptos para ao cargo disponivel gerando um
desgaste de recursos humanos e financeiros da empresa. E também quando, apés
realizada a selecdo e aprovado o candidato para a vaga, este demonstra nao
possuir as qualidades ou perfil para o cargo ao qual foi contratado. Quando uma
vaga é ocupada por alguém que ndo possui qualidades para tal, acaba dificultando o
andamento das atividades da empresa.

Cabe ao recrutamento e sele¢do o papel de cobrir as caréncias de recursos
humanos na empresa. Nessa fase se faz a pesquisa interna, responsavel por
estudar e sistematizar as areas que necessitam de pessoas. Ainda faz-se um
processo externo de recrutamento, baseado em uma pesquisa que se divide em
duas fases: a segmentacédo de mercado do RH e a localizagcdo das fontes de

recrutamento.



Para a compressao do papel do recrutamento e da selecéo, foi realizado um
estudo de uma empresa na cidade de Crixas, com cerca de 13 anos, uma das
principais empresas do ramo de informatica local, a Network Informéatica.

A Network Informatica € uma organizagcdo em constante crescimento no
mercado local, que tem expandido sua atuacdo pelas outras cidades vizinhas e,
consequentemente, atendendo um numero cada vez maior de pessoas, 0 que
reforca a importancia de uma capacitacdo estrutural para que possa prestar seus
servicos mais eficazmente.

Nesse sentido, a problemética da pesquisa é: O processo de recrutamento e
selecdo pode representar um dos elementos chave do desenvolvimento da empresa
Network Informatica?

Os objetivos sdo compreender o processo de Recrutamento e Selecao
desenvolvido com base nos fundamentos de gestdo de pessoas e identificar,
desenvolver e programar préaticas que possibilitem a empresa realizar de forma mais
eficaz o processo de recrutamento e selecdo; analisar como deve ser inserido um
procedimento de recrutamento e selecdo e sua importancia para o desenvolvimento
da empresa.

O estudo do recrutamento e selecdo de pessoas é importante para o
desenvolvimento dessas técnicas tdo presentes no cotidiano deste estabelecimento
e que consequentemente interferem no desenvolvimento das atividades por essas
organizacdes empresariais.

A metodologia utilizada para este estudo trata-se da aplicagdo do método
dedutivo e se inicia com uma pesquisa bibliografica que segundo Gil (2008, p. 69), “é
desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido principalmente de livros e
artigos cientificos”. Para o autor “A principal vantagem da pesquisa bibliografica
reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenbmenos
muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente”.

Sera realizado, relatério de pesquisa participante e pesquisa de campo, onde
sera realizada entrevista com o proprietario e aplicado questionarios entre 0s
funcionarios para saber a necessidade e quais sao as expectativas de recrutamento
e selecéo pessoal dentro da empresa.

Na pesquisa bibliografica foram abordados conceitos e definicbes de

renomados autores conhecedores da gestdo de pessoas, 0s quais concordam que



se a colocar

as pessoas certas no lugar certo haverd o crescimento e

desenvolvimento de qualquer empresa.
Segundo Gil (2008, p.53):

O estudo de campo apresenta muitas semelhancas com o levantamento.
Distingue-se, porém, em diversos aspectos. De modo geral, pode-se dizer
gue o levantamento tem maior alcance e o estudo de campo, maior
profundidade. Em termos praticos, podem ser feitas duas distincbes
essenciais. Primeiramente, o levantamento procura ser representativo de
universo definido e oferecer resultados caracterizados pela precisdo
estatistica. Ja o estudo de campo procura muito mais o aprofundamento das
guestbes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da populacéo
segundo determinadas variaveis. Como consequéncia, o planejamento do
estudo de campo apresenta muito maior flexibilidade, podendo ocorrer
mesmo que seus objetivos sejam reformulados ao longo da pesquisa.

A respeito da pesquisa de campo, ela sera participante que assim como a

pesquisa acao, caracteriza-se pela interacdo entre pesquisadores e membros das

situacdes investigadas que nesse caso, a pesquisadora faz parte do quadro de

funcionarios ha alguns anos, assim utiliza o relacionamento para promover a

entrevista e a aplicagdo dos questionarios.
Segundo Gil, (2008, p.109):

Entrevista pode-se definir como a técnica em que o investigador se
apresenta frente ao investigado e Ihe formulam perguntas, com o objetivo
de obtencdo dos dados que interessam a investigagdo. A entrevista é,
portanto, uma forma de interagdo social. Mais especificamente, € uma forma
de dialogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar dados e a
outra se apresenta como fonte de informacao.

Segundo Gil, (2008, p.121):

Os questionarios, na maioria das vezes, S840 propostos por escrito aos
respondentes. Costumam, nesse caso, ser designados como questionarios
auto aplicados. Quando, porém, as questdes sédo formuladas oralmente pelo
pesquisador, podem ser designados como questionarios aplicados com
entrevista ou formularios.

Os questionarios serdo aplicados a 10 funcionarios da empresa entre eles o

proprietario também

irA responder o questionario para melhor analise dos

resultados. Sendo assim 11 questdes serdo fechadas e 1 questdo em aberto com o

propdésito de analisar como € procedimento aplicado de recrutamento na empresa e

qual a motivagdo de cada um. O questionario que serd aplicado neste projeto foi



usado em uma pesquisa de campo a disciplina de Recursos Humanos no ano de
2017.

Nesse sentido, busca-se na pesquisa na empresa expor a partir da forma
como é encontrado o processo de selecdo de pessoas, novas técnicas que podem

auxiliar na melhoria da prestagéo dos servigos por essa organizacao.



CAPITULO 1 — REFERENCIAL TEORICO

Orientada por uma pesquisa bibliografica, o capitulo inicial dessa monografia
retrata a gestdo de pessoas na primeira parte do capitulo e na segunda parte os
recursos humanos, com foco no recrutamento e selecdo de pessoas e sua

essencialidade para uma organizagéo empresarial.

1.1 AS PESSOAS E A GESTAO DAS PESSOAS

Nessa parte do capitulo, estudar-se a definicdo das pessoas, passando a
mostrar a delimitacdo de organizacdo e a sua evolucao, finalizando com uma
apresentacao da gestdo de pessoas utilizadas pelas empresas, dentro de cada area

de atuacao dessas organizacdes empresariais.

1.1.1 Pessoas

As pessoas compde o quadro de funcionarios de uma organizacdo, sendo
agueles que desempenham as atividades e auxiliam no alcance dos objetivos
tracados por cada empresa, de acordo com suas caracteristicas e necessidades das
organizacoes.

Noé (2015, p. 49) faz uma referéncia as pessoas:

As caracteristicas pessoais sdo as habilidades, capacidades, atitudes e
conhecimento do funcionario. O input (entrada) séo as instru¢des que dizem
ao funcionario o que, como e quando fazer. Também diz respeito aos
recursos que os funcionarios recebem para ajudar na realizacdo do
trabalho, como equipamentos, tempo ou or¢gamento. J& o output (saida)
refere-se aos padrdes de desempenho do trabalho. (NOE, 2015).

Assim sendo, as organizacbes devem colocar as pessoas certas, nos locais
apropriados, para que se tenham os melhores resultados do desempenho das
atividades, tracando o perfil ndo s6 do funcionario, mas também visando 0s
requisitos para preenchimento do cargo pretendido pela pessoa.

Nesse sentido, as pessoas compde o quadro de recurso humano da
organizacdo, a mao de obra funcional, as pessoas dotadas de capacitacao,

habilidades e conhecimento necessario para apreensdo dos servicos a serem
16



prestados e transformacgéo desse conhecimento em resultados para as organizacoes

em que estao introduzidos.

1.1.2 Organizagao

Com crescimento dos mercados nos ultimos anos, foram se apresentando
diferenciados momentos as organizacdes empresariais, vivenciando ultimamente a
chamada era da informacdo, marcada pelo uso constante de tecnologias e uma
série de recursos voltados a melhoria da prestacdo dos servigos, assim como do
ambiente empresarial para os funcionarios das empresas.

Chiavenato (2009, p. 18) relata “No decorrer do século XX, as organizacdes
passaram por trés fases distintas: a era da industrializacdo classica, industrializacédo
neoclassica e era da informagao”.

As organiza¢fes consistem em um sistema, compostos por pessoas, que se
entrelaca, se agrupam mediante a cooperacdo para atingimento dos objetivos
dessas empresas, alcancando ideais anteriormente estabelecidos, voltados ou nao
para a obtencé&o de lucro.

“A organizagao a um sistema de atividades conscientemente coordenadas de
duas ou mais pessoas. A cooperacao entre elas € essencial para a existéncia da
organizacao”. (CHIAVENATO, 2009, p. 15).

A funcionalidade de uma organizacdo atende a variados valores, como
intelectuais, econdmicos, visando afundo o cumprimento desses objetivos das
organizagfes, que serdo possiveis somente com a unido entre as pessoas que
compde essa organizacdo em prol desses objetivos.

“As organizagdes constituem sistemas abertos. Sistema é um conjunto de
elementos dinamicamente relacionados que desenvolvem uma atividade para atingir
determinado objetivo ou propésito”. (CHIAVENATO, 2009, p. 19).

Chiavenato (2009, p. 17) declara a respeito das organizacées:

As organizagfes permitem satisfazer diferentes tipos de necessidade dos
individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econdmicas etc. No fundo,
as organizacdes existem para cumprir objetivos que os individuos
isoladamente ndo podem alcancar em face das suas limita¢des individuais.
Assim, as organizacao es sdo formadas por pessoas para sobreporem suas
limitacdes individuais.
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O sucesso de uma organizagdo empresarial importa rapidamente no seu
crescimento, que consequente a isso, incorpora mais pessoas para poder alcancar
0s objetivos, pois a um aumento da demanda dessas organizacfes, gerando mais
recursos para essas empresas.

As organizacdes sdo compostas por niveis de hierarquia, que quando mais
evoluidas e desenvolvidas terdo que ser orientados esses niveis, para que se
proceda a melhor gestdo dessas organizacfes. Chiavenato (2009, p. 19) reforca a

importancia da hierarquia dentro das organizagodes:

A medida que as organizacdes sdo bem-sucedidas, elas tendem a crescer.
Seu crescimento se faz pelo aumento do nimero de pessoas e de recursos.
Para que esse volume de pessoas possa ser administrado, ha um
acréscimo do numero de niveis hierarquicos. A medida que o nimero de
niveis hierarquicos aumenta, ocorre um gradativo distanciamento entre as
pessoas - e seus objetivos pessoais - e a clpula da organizacdo - e seus
objetivos organizacionais.

Nesse sentido, o conceito de desenvolvimento organizacional vem sendo
difundido no meio empresarial, por voltar para aprimorardo das atividades
organizacionais. Baseados principalmente na introducdo de novas tecnologias, na

melhoria do ambiente das organizacdes.

1.1.3 Gestao de pessoas

A gestdo de pessoas € um das tarefas mais complexas dentro de uma
organizacdo, pois se refere diretamente a forma como serdo tratada os grupos de
pessoas que desempenham as atividades dentro da organizacdo, sendo ligadas as
demais tarefas dentro da empresa.

A gestao de pessoas é fundamental para o desenvolvimento empresarial, pois
adquire e transmite aos funcionarios de determinadas organizacdes empresariais
conhecimentos e orientacfes a serem seguidas dentro da politica agregada por
cada empresa, no seu surgimento.

“A expressao gestao de pessoas refere-se, por um lado, as politicas e pratica
de gerenciamento de pessoas, envolvendo temas como lideranca, poder, conflitos,
tomada de decisao e outros pertinentes ao gerenciamento”. (BANOV, 2015, p.05)

Mostra-se a Figura 01.:
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Figura 1 - Elementos da Gestédo de Pessoas
Fonte: Maximiano (2014)

Relacionada a gestéo de pessoas, existem subdivisdes dentro dessa area dos
recursos humanos, destacando-se o recrutamento de pessoas, a selecdo de
pessoal, o departamento de pessoal, servico social, que serdo importantes
elementos dentro referentes a gestao de pessoas.

Maximiano (2014) rotula a gestao de pessoas:

A gestdo de pessoas consiste em quatro processos basicos e interligados
(também chamados de fung¢8es), que se dividem sucessivamente em outros
processos e funcfes. Esses processos acompanham o ciclo de vida das
pessoas como empregado; comegam antes de as pessoas ingressarem na
organizagdo, quando s&o identificados no mercado de trabalho, e
prosseguem quando elas saem ou se aposentam. Sua finalidade, repetindo
€ assegurar que a organizagdo encontre, atraia, retenha, e aprimore as
pessoas de que necessita para realizar seus objetivos.

A gestdo de pessoas estd relacionada a todas as atividades das
organizacdes, havendo de ser responsavel por interligar os resultados desenvolvidos
com o0 agrupamento de pessoas que definirdo esse resultado pelos servigos
prestados junto as organizacgoes.

“‘As principais politicas de gestdo de pessoas envolvem o objetivo de

integracdo, isto €, os recursos humanos integrados aos planos estratégicos da
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organizacdo, ou seja, a internalizacdo, por parte dos gerentes, da importancia dos
recursos humanos”. (DEMO, 2010)

A gestdo de pessoas dentro das politicas atuais de uma organizacao tende a
prover uma a integracdo dessas pessoas com 0s objetivos das empresas, com 0S
resultados a serem alcancados, reforcados pelas metas direcionadas pelos gestores
dessas organizacgoes.

‘A melhor maneira da area de Gestdo de Pessoas garantirem sua
contribuicdo estratégica para a empresa € criar um sistema que consiga mensurar e
demonstrar o impacto da Gestdo de Pessoas no desempenho da empresa”.
(FERREIRA, 2014).

A gestdo de pessoas entdo esta desenvolvida diretamente com os efeitos
proporcionados pela orientacdo e direcionamento dos funcionarios da empresa, em
busca das metas a serem alcangcadas. Passando-se pelas ferramentas que serao
usadas por esses funcionarios nas suas atribuicées dentro da empresa. Fatores
fundamentais para que a organizacdo tenha sucesso e possa concorrer de maneira

mais igualitaria com as demais empresas do ramo que essa se instale.

1.2 OS RECURSOS HUMANOS

Os recursos humanos séo areas fundamentais para a gestéo, recrutamento e
selecdo de pessoas por uma organizacdo atualmente, responsaveis diretamente
pelas organizacOes e pela observacdo dos resultados desempenhados por cada
funcionério, gerando o perfil desse prestador de servicos.

“A expressao recursos humanos refere-se s pessoas que participem das
organizacdes e que nelas desempenham determinados papeis no sentido de
dinamizar os recursos organizacionais”. (CHIAVENATO, 2009, p.12)

Dentro da area dos recursos humanos de uma organizacao, estdo agrupados
todos os recursos, tanto de pessoas, quanto de instrumentos dessa empresa, para
controle dos resultados dessa organizacdo, destacando-se a administracdo de

recursos humanos.

1.2.1 Administracdo de Recursos Humanos

Originada na década de 1960, a administracdo de recursos humanos veio

para sobrepor aquele posicionamento anterior dado aos funcionarios do
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departamento de pessoal das empresas, garantido a esses administradores dos
recursos humanos uma participacdo mais ativa na producdo dessas organizacoes.
Gil (2016, p. 30) traz o relato histérico da administracdo de Recursos

Humanos:

A expressdo Administracdo de Recursos Humanos comecou a ser utilizada
na década de 1960 para designar as atividades relativas a Administracéo de
Pessoal no ambito das empresas. Até entdo as atividades desempenhadas
pelos funcionarios dos departamentos de pessoal correspondiam a pouco
mais do que as atividades rotineiras de admissao, pagamento de salarios e
desligamento de empregados. Em decorréncia, porém, da ampliacdo dos
direitos dos trabalhadores e do aparecimento de teorias relativas a
motivacdo e a produtividade, percebeu-se que seria melhor considerar os
trabalhadores recursos valiosos pelas empresas, e ndo simples
engrenagens. Entdo, as empresas passaram a denominar seus
departamentos de pessoal como departamentos de recursos humanos.

A figura do administrador dos recursos humanos vem para desempenhar um
novo papel dentro das organizacdes, voltadas para melhor aproveitamento das
funcionalidades de cada funcionario, baseados na motivacdo desses e na melhoria
da qualidade do ambiente de trabalho.

Essa evolucdo dos direitos dos trabalhadores, associada a uma visdo de
expansao dos resultados de uma organizacdo, com vista a aprimorar cada vez mais
a producgdo dessas, faz com que a administragdo dos recursos humanos volte-se
para a prépria figura das pessoas.

Chiavenato (2009, p. 12) declara sobre os recursos humanos:

O contexto em que funciona a area de Recursos Humanos (RH) e
representado pelas organizacdes e pelas pessoas que delas participam. As
organizagdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir
seus objetivos e cumprir suas missdes. Para as pessoas, as organizagdes
constituem um meio pelo qual elas podem alcancar varios objetivos
pessoais, com um minimo custo de tempo, esforgo e de conflito. Muitos dos
objetivos pessoais jamais poderiam ser alcancados apenas por meio do
esforco pessoal isolado. As organizacbes surgem exatamente para
aproveitar a sinergia dos esfor¢cos de varias pessoas que trabalham
coordenadamente e em conjunto.

Observa-se a dualidade existente dentro das rela¢cdes dos recursos humanos,
vé-se uma dualidade de objetivos. Primeiro tem-se 0s objetivos empresariais, que
serdo responsaveis pela contratacdo dos funcionarios, ou seja, das pessoas, que
atenderdo a esses objetivos. Em segundo plano estdo os objetivos pessoais de cada
funcionario, para desempenhar suas funcdes em troca de remuneracdo que

garantam sua mantenca.
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‘A mais notavel mudanca na Administracdo de Recursos Humanos foi
provavelmente sua maior insercdo na definicdo da estratégia das empresas. A
estratégia, entendida como o planejamento de longo prazo”. (GIL, 2016).

Chiavenato (2009, p. 12) descreve a area de recursos humanos:

A area de RH funciona em um contexto que envolve organizacdes e
pessoas. Administrar pessoas significa lidar com pessoas que participam de
organizagdes. Mais do que isso, significa administrar os demais recursos
organizacionais com a ajuda das pessoas. Assim, organizacfes e pessoas
constituem a base fundamental em que funciona a é&rea de RH.
(CHIAVENATO, 2009, p. 12).

7

A administragdo dos recursos humanos € extensiva a todos 0S recursos
existentes dentro das organiza¢gBes, que contribuirdo para o resultado de cada
objetivo empresarial, constituindo a base, o alicerce que norteara o desenvolvimento
das atividades organizacionais.

Para melhor compreenséo serd detalhado a seguir as principais praticas de

recursos humanos:

a) Recrutamento, selecao e contratacao de Pessoal

Tachizawa (2006, p.167) relata o conjunto de atividades:

Esse conjunto de atividades configura, juntamente com outros, o nivel
operacional do processo sistémico de gestdo de pessoas. Em termos de
estratégicas, depende diretamente das politicas e diretrizes emanadas de
alta direcdo da organizacéo, as quais consideram o mercado de trabalho, os
cenarios, a legislacéo, as alternativas mais adequadas para a “procura” de
pessoas e 0s meios de viabilizar a sua contratagéo.

O mercado de trabalho estd passando por inUmeras transformacdes que
variam de acordo com o tipo de organizacdo. Com estas transformacdes as
empresas nado encontram profissionais qualificados para exercer a profissao
pretendida, com isto empregam méao de obra intensiva, onde enfrentam excessiva
oferta de pessoal.

O primeiro passo € ir ao mercado em busca de recrutamento e selecéo
pessoal que se interessa para a organizacdo. O inicio da gestdo de pessoas € 0
ponto de partida para a existéncia de uma forca de trabalho na organizacdo. A forca
de trabalho é necessaria para a realizacdo das atividades da organizacdo pode ndo

ser a mesma representada pelo conjunto de seus empregados, visto que atualmente
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a maioria das empresas terceirizam partes das atividades, portanto, precisa de

menos pessoas vinculadas ao seu quadro pessoal.

Recrutamento interno: € quando a organizagdo procura preencher uma
vaga mediante a substituicdo de seus funcionarios que podem ser
promovidos, transferidos ou transferidos com promocao. Este recrutamento
exige o conhecimento prévio de uma série de dados e informacdes, tais
como: resultados das avaliacdes de desempenho do candidato, resultados
obtidos pelo candidato nos testes de selecdo a que se submeteu ao
ingressar na organizacdo. Também pode trazer algumas vantagens para a
organizagdo, como: mais econdémico, mais rapido, maior indice de validade
e seguranga, uma fonte poderosa de motivacdo para os funcionarios.
(TACHIZAWA, 2006)

O recrutamento interno funciona como uma melhoria para atender &s
expectativas que as pessoas tém de serem promovidas para assumir maiores
responsabilidades. Elas querem ter oportunidades de aprender e executar trabalhos

diferentes e complexos para melhor desempenho para a organizagao.

Recrutamento externo: € quando a instituicAo procura preencher a vaga
existente com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento.
Pode envolver as seguintes técnicas de recrutamento: banco de dados ou
arquivo de fichas de candidatos que se apresentam espontaneamente em
recrutamentos anteriores; apresentacdo de candidatos por empregados da
instituicdo; anuncios em jornais, revistas, radios etc.; via internet através de
sites, aplicativos, redes sociais. Algumas técnicas de recrutamento
dependem do tipo de cargo a ser preenchido, ou seja, pode se adotar
estratégias para recrutar pessoal de nivel superior e a outra para pessoal de
nivel técnico. (TACHIZAWA, 2006)

A selecdo de candidatos deve aproximar o candidato da realidade da
organizacdo e depois avalia-lo por aplicac6es de técnicas como: entrevistas; provas
de conhecimentos de capacidade; testes de personalidade; e técnicas de simulacao.
As técnicas de selecdo pessoal mudam, portanto, conforme o nivel ocupado pelo
cargo na hierarquia da estrutura organizacional, nivel que normalmente é

estabelecido na descricao e especificacédo do cargo.
b) Estratégia de cargos e salarios
A administracdo de cargos e salarios, juntamente com o sistema de avaliacao

de desempenho e do plano de carreira, forma o processo de planejamento,

execucao, e controle de recompensas salariais (administracdo de salarios, politicas
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de salarios, composto salarial, ou outra expressado equivalente). Na pratica, os trés
instrumentos se complementam.

A estrutura de remuneracdo € o conjunto de vantagens que uma pessoa
recebe em contrapartida pela prestacdo de um servico. A maioria das empresas
utiliza o sistema ortodoxo de remuneragdo, que é composto de salario-base,
adicionais legais, horas extras, e beneficios. (TACHIZAWA, 2006)

Porem ja existe empresas que desempenham estratégias de remuneracéo
inovadoras, tais como: comissdo de vendas, participacdo acionaria, e participacdo
de resultados. O modelo de trabalho desenvolvido pelo empregado e o nivel
hierarquico do cargo ocupado € que determinam o nivel salarial, jA que diferentes
trabalhos exigem diferentes tipos de habilidades, que tem o seu valor diverso para a

organizacdo empresarial.

c) Planejamento de carreira

Planejamento e desenvolvimento de carreira sao conceitos que atualmente
estdo tendo seus métodos modificados tanto pelos especialistas em gestdo de
pessoas quanto pelos executivos das organizacbes. Uma carreira bem-sucedida
para a forca de trabalho que integra o quadro de pessoal de uma organizacao pode
ser obtida através de um cuidadoso planejamento cujo resultado final € o plano de
carreiras, conforme prevé Tachizawa (2006, p. 39).

Pode-se definir o planejamento de carreira como um processo continuo de
interacdo entre o empregado e a organizacdo visando a atender aos objetivos e

interesses de ambas as partes.

d) Avaliacdo de desempenho

Avaliacdo de desempenho pode ser considerada um dos mais importantes
instrumentos de que dispbe a administracdo de uma empresa para analisar os
resultados a luz da atuacéo de sua forca de trabalho e para prever posicionamentos
futuros, considerando o potencial humano disponivel em seus quadros.
(TACHIZAWA, 2006)

Como instrumento complementar a administracédo salarial, serve ndo apenas

para apreciar o desempenho do individuo no exercicio das func¢des inerentes ao seu
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cargo, mas também para situa-lo na escala impessoal de salarios criada por aquela
administracdo. Em geral, trata-se de um conjunto de técnicas visando a obter e
analisar informacdes que possibilitem estimar a qualidade da contribuicdo prestada

pelo empregado a organizacao.

e) Treinamento e desenvolvimento

Procura definir métodos e procedimentos que possibilitem maximizar o
desempenho profissional e elevar os niveis de motivacdo para o trabalho. Um plano
de desenvolvimento motiva as pessoas da organizacdo, cria perspectivas de
evolucédo e contribui para a melhoria dos resultados.

O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e
processos cujo objetivo € explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade
produtiva do ser humano nas organizacdes. Visa a aquisicdo de novas habilidades e
novos conhecimentos e a modificacdo de comportamentos e atitudes. (TACHIZAWA,
2006)

Nenhuma organizagdo consegue manter um bom nivel de produtividade sem
uma equipe de profissionais bem preparados. O fator humano influi de maneira

decisiva no nivel de desenvolvimento ou deterioracdo da organizacao.

f) Higiene e seguranca no trabalho

A higiene e seguranca no trabalho visam basicamente a garantir condicfes
adequadas a saude e ao bem estar dos trabalhadores, tanto no que se refere a
observancia dos preceitos legais quanto a aplicacdo dos novos conceitos de gestao
ambiental e gerenciamento.

A higiene no trabalho, também denominada higiene industrial, € uma ciéncia
voltada para o conhecimento, a avaliacdo e o controle dos riscos para a saude dos
empregados, visando a prevencdo das doencas ocupacionais, ou seja, aquelas
relacionadas a profissao. (TACHIZAWA, 2006).

Criar e manter um ambiente de trabalho seguro e saudavel é fundamental
para as empresas que zelam pela sua imagem e preocupam-se com 0sS crescentes

custos decorrentes dos acidentes de trabalho e das doencgas profissionais. Nao resta
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davida de que o investimento aplicado a area do ambiente de trabalho resulta em

maior produtividade e melhor qualidade de vida para os empregados.

g) Clima organizacional e motivagao

Entende-se por clima organizacional a qualidade ou propriedade do ambiente
institucional € percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo, e
influencia o comportamento dos mesmos. Assim, o clima organizacional € favoravel
quando possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais, e desfavoravel quando
frustra essas necessidades.

E o ambiente interno em que convivem os membros da organizacéo, estando,
portanto relacionado com o seu grau de motivacio e satisfacéo. E influenciado pelo
conjunto de crencas e valores que regem as relagcbes entre essas pessoas,
determinando o que € bom ou ruim para elas e para a organizacdo com um todo.
(TACHIZAWA, 2006).

1.2.2 Recrutamento e Selecao de Pessoal

Partes essenciais dentro do recurso humano das empresas, a area de
recrutamento e selecdo tem se especializado para melhor incorporar pessoas que
atendam as necessidades dessas organizacdes, agrupando melhor o corpo de
funcionarios que atenderdo a demanda por servicos.

Banov (2015, p. 06) preceitua sobre o recrutamento e selecéo:

Portanto, o recrutamento e a selecdo de pessoal fazem parte de um
subsistema da area de recursos humanos. O recrutamento busca por
candidatos potenciais para participarem do processo de selegao, que
escolhera aqueles que sdo compativel com o cargo em aberto, a cultura e a
estrutura organizacional e, se a gestdo da empresa for por competéncias,
as competéncias organizacionais.

O tamanho da organizacdo que estd sendo praticado o recrutamento e
selecdo € importante para se dimensionar a abrangéncia dessa area, pois em
grandes empresas, as areas de recrutamento e selecdo de pessoas sdo mais
exigidas, por justamente englobar um nimero maior de pessoas.

Maximiano (2014, p. 50) define o recrutamento:
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Recrutamento é o processo de buscar, encontrar e atrair pessoas com o
potencial para ocupar cargos na estrutura de trabalho da organizagéo.
Como indica a introdugdo deste capitulo, toda organizagdo se engaja no
processo de recrutamento, por trés motivos principais, seguindo sempre 0s
mesmos procedimentos bdsicos: emergéncia, planejamento e obrigacdo
legal.

A fase de recrutamento em uma organizagao pode se dar de duas maneiras,
em situacbes de emergéncia e de forma planejada. Como préprio nome deduz, o
recrutamento de emergéncia ocorre quando acontecem imprevistos nas
organizacdes, como casos de surgimento de encomendas, em gue 0S recursos e
pessoas disponiveis ndo tém capacidade para atender a realidade local.

O recrutamento planejado difere-se do recrutamento de emergéncia, pois se
faz de maneira estratégica pela organizacdo, baseado no planejamento realizado
por essas organizacfes, havendo particularidades dentro dessa forma de
recrutamento, como 0s casos dos portadores de necessidades especiais, em que
existe previsdo legal para essa composi¢cao do quadro de pessoas da organizacao.

Dentro do recrutamento de pessoas existe uma dupla forma de prover essas
pessoas, que é pelo meio interno e pelo meio externo. Quanto a fase interna do

recrutamento de pessoas, Maximiano (2014, p. 57) detalha:

As fontes internas sao representadas pelos funcionarios da prépria
organizacdo e por pessoas de suas relagbes pessoais. Eventualmente,
familiares. Ha diversas categorias de fontes internas, quando se considera
uma empresa global, que precisa recrutar em praticamente todo o mundo,
para preencher posi¢des em suas diferentes localidades.

A fase de recrutamento na fase interna € marcada pela busca de informacfes
no proprio conjunto de pessoas que compde essas organizacdes. Exemplo dessa
fase interna é a promocéao de funcionarios da propria empresa, que sédo deslocados
de uma funcédo para outra, de acordo com a desenvoltura para determinadas
atividades e as necessidades das organizacoes.

Em modo oposto ao recrutamento interno, o recrutamento externo se compdoe
com pessoas de fora dessas organizacoes, presentes no mercado de trabalho, mas
que serdo incorporadas ainda ao quadro de funcionarios, ao grupo de pessoas que
desenvolvem as atividades ali dentro.

Maximiano (2014, p. 52) diz: “As fontes externas estdo no mercado de

trabalho — pessoas que estdo procurando emprego, funcionarios de outras
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organizacdes, estudantes, agéncias de emprego, associagOes profissionais, a
populacao geral”.

Enquanto o recrutamento constitui a busca pela composicdo do quadro de
pessoas de uma organizacdo, a selecdo de pessoas refere-se a escolha dessas
pessoas que se candidataram as vagas disponibilizadas pelas empresas, quando
preenchidos os quesitos das organizacoes.

“‘As exigéncias de selecdo baseiam-se nas proprias exigéncias das
especificagbes do cargo, cuja finalidade € dar maior objetividade e precisdo a
selecao do pessoal para aquele cargo”. (CHIAVENATO, 2016).

Maximiano (2014, p. 55) define a selecéo de pessoas:

Selecdo é o processo de escolher, entre os candidatos, os que tém
probabilidade mais elevada de preencher os requisitos dos postos para 0s
quais o recrutamento foi feito. Entre todos os processos da gestdo de
pessoas, a sele¢do é um dos mais desenvolvidos, e hd mais tempo.

Uma vez que as organizacbes se baseiam em um primeiro momento na
determinacao dos critérios que serdo usados para selecdo, passando a escolha dos
métodos que vao constituir a selecdo por parte da organizacao, vindo em ultimo ato
ao passo da execucao dessa selecao de pessoas.

‘A selecdo de recursos humanos pode ser definida singelamente como a
escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre 0s
candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes na
organizacao”. (CHIAVENATO, 2016).

‘A selecdo de pessoas também tende a ser fortemente influenciada pelos
resultados das avaliacbes. Se, por exemplo, nota-se que funcionarios com baixa
experiéncia tendem a ser mal avaliados em uma determinada atividade”.
(MALHEIROS, 2014).

As técnicas usadas para selecdo de pessoas por uma organizacdo tende a
atender os objetivos desenvolvidos por essas empresas, portanto 0s responsaveis
pelos recursos humanos irdo volta-se especialmente para o meio de sele¢cdo que
mais se aproxima da realidade da organizagao.

Chiavenato (2016, p. 134) conceitua a sele¢céo de pessoas:

A fim de resguardar a objetividade e a preciséo, a selecao, do ponto de vista
de seu processamento, deve ser tomada como um processo de
comparacao entre duas variaveis: os requisitos do cargo (requisitos que o
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cargo exige de seu ocupante) e o perfil das caracteristicas dos candidatos
gue se apresentam.

Portanto, para que haja um melhor aproveitamento da fase de selegao de
pessoas por uma organizacdo, deve-se haver uma selecdo condizente com ideal
organizacional, onde postos em confrontacdo os requisitos demonstrados pelos
cargos e as caracteristicas de cada candidato a vaga.

Chiavenato (2016) diz: “Por meio da comparagao, a selegado apenas verifica
quem é aceito (aprovado) ou nao (rejeitado) para o cargo com o qual estdo sendo
comparados os candidatos”.

Diante disso, torna-se eficaz a selecdo de pessoas que venha a escolher o
candidato que melhor atenda as necessidades da empresa, a busca do candidato
gue mais se aproxime das func¢des de cada ramo ali desenvolvido e que garanta

maiores e melhores lucros para essas organizacfes pelas funcdes prestadas.
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CAPI'TUL,O 02 — APRESENTACAO DA EMPRESA M N DOS SANTOS
INFORMATICA M.E (NETWORK INFORMATICA)

Passa-se agora a um breve relatério que tem como objetivo caracterizar
descrever a empresa que serve de objetivo para andlise da pesquisa que se
delineia, ou seja, a Empresa MN dos Santos Informatica — ME, popularmente
conhecida na regido como Network Informatica.

A principio traz-se algumas consideracdes acerca da empresa, COmMoO
composicdo, localizacdo e missdo enquanto empresa responsavel na area da
informéatica no Municipio de Crixas e demais regifes circunvizinhas, que sao

atendidas por essa organizacdo empresarial.
2.1 RELATORIO DE CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa em apresso possui dois sécios, sendo eles o Sr. Altamiro Lucas
Dias e a Sra. Mislene Nicele dos Santos, que também atua com a funcéo de gerente
da referida organizacdo que tem como area geral de atuacdo a prestacdo de
servicos de provedores de acesso as redes de comunicacdes, reparacdo e

manutencao de computadores.

Razéo Social: M N dos Santos Informética — ME

Nome Fantasia: Network Informatica

CNPJ: 07.640.492/0001-29

Enderec¢o: Rua 16 SN — Vila Nova — Crixas/GO

Telefone/Fax: (62) 3365-1705

Site: http://www.networkinfor.com.br

E-mail: financeiro@networkinfor.com.br

Enquadramento (EPP, Microempresa, Etc): Sociedade Empreséria Limitada Micro Empresa.

Ramo de atividade: Comércio varejista especializado de equipamentos e suprimentos de
informatica.

Area de atuacdo: Provedores de acesso as redes de comunicacdes, reparacdo e manutencdo de
computadores.

Figura 2 - Quadro descritivo da Empresa

Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2018.
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Com localizagéo inicial na Rua 16, no Setor Vila Nova, na Cidade de Crixas, a
empresa Network Informatica (M N dos Santos Informatica — ME) recentemente tem
expandido sua area de atuacdo pelas cidades vizinhas, abrindo uma filial no
Municipio vizinho de Santa Terezinha de Goiés, onde presta 0s mesmos tipos de
servigos prestados na cidade de origem da empresa.

2.2 HISTORICO DA EMPRESA M N DOS SANTOS INFORMATICA - ME

A empresa Network Informatica teve inicio no ano de 2002 sob a forma de
sociedade, com o objetivo de tornar-se uma empresa referéncia no Municipio de
Crixas-GO e também na regido onde € localizada. Iniciando as atividades como loja
de vendas, manutencdo em computadores e atendimento em Lan House.

No ano de 2005, houve o desligamento de um dos sdcios da empresa. Sendo
assim, a empresa passou a ser composta por apenas um dos soOcios, que seguiu 0
desenvolvimento das atividades. Neste periodo, conhecendo a caréncia e
necessidade da cidade obteve a aquisicdo de produtos e tecnologias avancadas
para a ampliacéo do provedor de internet.

Para atender melhor o0s seus clientes, nas respectivas atividades
desenvolvidas pela empresa, sempre na busca pelo objetivo que foi colocado
guando da implantacdo da empresa, colocando-se em pratica e como foco a
satisfacao total dos clientes.

Com a ampliagéo de rede de comunicacao de internet no decorrer dos anos,
a empresa obteve excelentes pontos positivos com a satisfacdo de seus clientes,
sempre mantendo a lideranca de seu seguimento, voltada para a exceléncia no
atendimento ao cliente.

Criou-se na empresa a concepcao de buscar sempre a entrega de solucdes
inteligentes (internet banda larga, manutencdo em computadores e notebooks,
vendas de pecas e suprimentos de informatica, automacdo comercial) e no acesso a
internet em alta velocidade, que atendia a caréncia local.

O crescimento trouxe maturidade empresarial para a organizacdo, que pode
assim estender suas atividades. Sendo que, apds 8 anos de ampliacdo do provedor
de internet via-radio, que na época representou uma solu¢do inovadora para a
regiao, visto que a maior parcela da sociedade crixaense nao tinha acesso a essas

tecnologias, a empresa focada na competitividade com seus concorrentes na regiao,
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promoveu a ampliagdo da &rea de disponibilidade de provedores de Internet, através
da via cabo-fibra Optica, destacada com ultra velocidade para melhor atender e
trazer economia e tranquilidade aos clientes, garantindo a esses uma estabilidade
maior que a apresentada pela internet via-radio, com menores oscilagdes durante a
navegacao e menos quedas de sinal.

Atualmente a empresa M N dos Santos Informatica tem se desenvolvido com
mais flexibilidade, eficacia e contendo valores positivos para o seu crescimento
empresarial, assim como tem-se cada vez mais aperfeicoado a prestagédo de
servigos junto a sociedade crixaense.

Ja consagrada no seu ramo de atuacao, tendo em vista ser o destaque do
Municipio de Crixas/GO, ano apds anos nas pesquisas realizadas e expandindo sua
area de atuacdo pelos municipios da regido como uma das melhores empresas no
ramo da tecnologia e rede de comunicagdo em internet.

A empresa em apresso tem auxiliado também varios alunos do Curso de
Redes de Computadores, disponibilizado pela Universidade Estadual de Goias na
Cidade de Crixas, a conseguirem adentrar ao mercado de trabalho, desenvolvendo
ali seus conhecimentos apreendidos durante o desenvolvimento do curso.

Essa busca de pessoas qualificadas, dotadas de conhecimento universitario
também favoreceu para que a empresa se consolida-se a medida que tivesse
funcionérios capacitados, que compreendessem dos servicos que viessem a prestar
para a empresa e pudessem sanar com maior facilidade e rapidez os problemas que
viessem a surgir tanto no ramo da internet, como na manutenc¢éo de computadores.

Fator consideravel na abordagem do histérico da empresa também é frisar no
crescimento da empresa dentro do municipio de Crixas e nas cidades circunvizinhas
€ que esse aumento dos servicos prestados pela organizacdo tem possibilitado que

a mesma tenha gerado um grande nimero de empregos na regido.

2.3 ESTRUTURA FiSICA DA EMPRESA MN DOS SANTOS INFORMATICA - ME

Mostra-se agora a distribuicdo da empresa na Unidade de Crixas, ou seja,
expbe-se a estrutura fisica dessa organizacdo, com a disposicdo das salas,
funcionarios e instrumentos utilizados no desenvolvimento das atividades,

possibilitando-se ter uma visualizagdo melhor da organizagéo.
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Figura 3 - Layout da Empresa Network Informética

Fonte: dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2018.

Observa-se entdo na composicao atual da empresa no Municipio de Crixas,
ou seja, na matriz empresarial composta por um Prédio, onde se localizacao
equipamentos eletrébnicos (computadores, maquina de fusdo de fibra Optica,
provedor de link dedicado a rede de comunicacéo, torre para acesso via a radio),
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além de balcédo de atendimento aos clientes, onde ficam funcionarios especializados
no atendimento.

Assim como mesas e cadeiras que sao utilizadas para manutencdo dos
equipamentos que sdo trazidos para a empresa para retificacdo, armarios para
guardar equipamentos e pecas que atenderdo os equipamentos defeituosos e
novos, assim como area de entrada dotada de bebedouro e outros atrativos para 0s

clientes, além da area destinada a lan house.

2.4 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA EMPRESA MN DOS SANTOS
INFORMATICA - ME

Exposta a estrutura fisica da empresa, precedida da apresentacdo do
histérico empresarial, volta-se adiante para a apresentacdo da organizacao
empresarial, demonstrando como estdo disposta a hierarquia empresarial dos

cargos existentes na empresa em questdo, como mostra a Figura 04.

DIRETOR
GERENCIA GERENCIA
ADMINISTRATIVA PRODUTIVA
CONTRATOS TECNICOS PARA
COBRANCAS MANUTENCAO
VENDAS |
| TECNICOS PARA
VENDEDORES INSTALAGCAO

TECNICOS PARA
ASSISTENCIA TECNICA

Figura 4 - Estrutura Organizacional (organograma)

Fonte: dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2018.

Pelo quadro de colaboradores da empresa, 0os colaboradores da empresa sao
distribuidos da seguinte forma, havendo um diretor, que é proprietario da empresa e
34



responsavel por toda empresa, tanto administrativamente, quanto na area de
producado e na comercializacdo de mercadorias.

Além disso, existe a geréncia administrativa, composta pelo gerente do setor
administrativo da empresa, responsavel pelo setor de contas a pagar, contas a
receber, controle de caixas e estoque, além do controle de demanda de toda a
empresa M N dos Santos Informatica - ME.

Na area de contratos, cobrancas e vendas, as atividades sdo prestadas pelas
secretarias de atendimento ao cliente, onde sdo desenvolvidos 0s contratos de
adesdo da internet, feitas as cobrancas dos inadimplentes com a empresa,
realizadas as vendas dos produtos eletrénicos (celulares, computadores,
impressoras, acessorios para computadores, cartuchos de tinta para impressoras,
etc.) e dos planos de internet oferecidos pela empresa para seus clientes.

Também existem a area dos vendedores, que sdo compostas pelas
secretarias que ficam na recepcdo, que prestam servicos no sentido de melhor
atender os seus clientes e recepciona-los sempre com agilidade e comprometimento
com os ideais da empresa.

A empresa ainda dota de uma geréncia produtiva, que € composta pelo
gerente do setor de producdo da empresa, responsavel pela rede de comunicacao
da internet, equipamentos de rede e responsavel pelos técnicos de manutencao,
instalacdo, que também realizacdo a assisténcia técnica.

Quanto a prestacao de servicos de manutencdo, existe a area dos técnicos
para manutencdo, que sao responsaveis pelo laboratério de informatica, local onde
sdo prestados os servicos de manutencdo em computadores de clientes que
apresentaram defeitos e procuraram a empresa para uma solucao.

Tem-se ainda a area dos técnicos para instalacdo de equipamentos, que é
responsavel pela instalacdo tanto da internet via-radio e da internet fibra o6ptica,
recentemente aderida pela empresa e gque tem tido uma aceitacdo muito grande
dentro da sociedade crixaense e regional.

Por fim, existe a area composta pelos técnicos para assisténcia técnica em
domicilio, que tem a responsabilidade de atender ordens de servicos que sao
registradas por telefone ou pessoalmente na recepcédo da empresa, deslocando até
a residéncia das pessoas para prestarem esses Servicos e assim garantir uma
comodidade maior aos clientes que necessitam de reparos em computadores e na

internet em suas residéncias.
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2.4.1 Misséo Organizacional

Dentro da missao organizacional da empresa MN dos Santos Informética ME
(Network Informética), esta o objetivo de encantar os clientes da empresa,
promovendo produtos de qualidade, prestando servigos eficientes e solucbes
tecnologicas de alta qualidade e inovacgfes, para transmissdo e gerenciamento de
voz, dados e imagem, que auxiliem no aumento da produtividade da empresa,
guanto atendam as necessidades dos clientes.

Assim sendo, a empresa em apresso sempre tem como foco buscar o
crescimento de forma continua e sustentdvel, desenvolvendo a equipe de
colaboradores capacitados e eficientes, agregando valor as marcas de produtos e
servicos que na empresa sao comercializados.

Dentro da visédo de futuro entendida pela empresa esta o reconhecimento no
mercado empresarial como empresa pioneira do melhor provedor de solucdes para
transmissdo e gerenciamento de voz, dados e imagem, assim manter a frente
sempre no mercado de prestacdo de servicos na area da internet e manutencdo de
computadores do Municipio de Crixas e areas circunvizinhas.

A empresa Network Informatica tem como principais objetivos e metas
desenvolver servigos de qualidade aos seus clientes e atendé-los da melhor maneira
possivel, além de ser a empresa numero 1 da Cidade de Crixas e regido no seu
ramo de atividade, buscando sempre o melhor para oferecer ao seu cliente com
qgualidade e exceléncia.

Sendo assim, mantem-se pela empresa o foco na prestagéo continua e eficaz
dos servigos de acesso a internet com alta velocidade (via radio e fibra 6tica), além
da venda e manutencédo eficaz de equipamentos eletrénicos e demais aparelhos
periféricos para computadores.

Fazendo-se um levantamento dos principais recursos que resultam no
produto final apresentado pela empresa M N dos Santos Informatica — ME, traz-se
uma caracterizagdo dos principais recursos humanos utilizados pela empresa em
que esta sendo estudada, formada na geréncia por uma Bacharel em Administracao
proprietaria da empresa, responsavel pelas financas da empresa, planejamento e

controle dos servicos executados no dia a dia.
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Além de académica de Administracdo e por demais colaboradores que
executam todas as atividades existentes no dia a dia, cumprindo metas
estabelecidas pela geréncia da empresa e estabelecendo objetivos a serem
cumpridos com qualidade em atendimento e servigos prestados aos clientes,
cumprindo uma carga horaria de 40 horas semanais.

Diante dos dados apresentados, colhidos por meio de uma pesquisa campo
na empresa, demonstrou-se como se apresenta a empresa MN dos Santos
Informéatica — ME no cenario crixaense, consolidada no mercado local e regional
como uma das principais empresas, bem como a principal empresa do ramo de
informatica e rede de computadores, disponibilizando internet de qualidade via radio
e por fibra Gtica aos seus clientes.

No préximo capitulo adentrar-se-4& na gestdo de recursos humanos da
empresa em questdo, através do aprofundamento da pesquisa, com a apresentacao
de questionarios e pesquisas implementadas na empresa, observando como se
efetivam essa gestdo de pessoas através do processo de recrutamento e selecdo de

pessoal na empresa Network Informética na Cidade de Crixas.
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CAPITULO 3 — ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo serd abordado os resultados referente aos questionarios
aplicados para os colaboradores da empresa e a entrevista com 0s proprietarios, de
como sera implantado o recrutamento e selecdo pessoal dentro da empresa e o que
eles tém como ideia e motivagéo para aderir esta implantacéo para a organizagao.

A priori, cumpre mencionar que a empresa Network Informatica vem se
expandindo pela regido de Crixas e cidades circunvizinhas, fruto de um trabalho de
qualidade que é realizado na prestacdo de servigcos, sobretudo em relacdo ao
provedor de internet.

Diante disso, para analise dos resultados obtidos na pesquisa, elaboram-se
Graficos que permitem uma visualizacdo melhor das respostas, garantindo uma
explanacdo mais clara e simples do que foi respondido pelos funcionarios da

organizagdo no caso em apresso.

Grafico 01 - Sexo dos funcionarios

M Homens

B Mulheres

Figura 5 - Sexo

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Inicia-se a andlise dos resultados com a observacdo do Gréafico 01 da
pesquisa, que questionou dentre os onze funcionarios da Network Informéatica, qual
0 género desses. Tendo como resposta que oito dos funcionarios sdo do sexo

masculino, enquanto trés dos funcionarios sdo do sexo feminino.
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Dessa situacao exposta quanto ao género dos funcionarios, pode-se entender
que existe uma predominancia de pessoas do sexo masculino desenvolvendo
atividades nessa empresa, sobretudo pela situacdo dos servicos que sao prestados
pela mesma, como instalacdo de equipamentos e redes de internet nas mais
variadas regioes.

Posterior a esse primeiro questionamento, buscou-se entender a faixa etaria
dos funcionérios do referido estabelecimento comercial, descobrindo-se que cinco
dos funcionarios possuem entre 20 e 26 anos de idade, enquanto outros cinco
funcionarios possuem entre 26 e 30 anos de idade, havendo somente um

funcionéario com idade entre 30 e 36 anos, como mostra o Grafico 02 da pesquisa.

Grafico 02 - Faixa Etaria dos Funcionarios

W 20 a 26 anos

26 a 30 anos

B 30a 36 anos

Figura 6 - Faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Outro parametro importante para andlise na pesquisa em questao diz respeito
ao grau de escolaridade dos funcionarios da empresa Network Informatica. Tendo
como resposta que sete dos funcionarios possuem o ensino médio, enquanto quatro
desses sdo graduados em cursos de nivel superior, como segue o Gréfico 03.

Demonstrando-se com esse parametro de andalise a qualidade na prestacao
de servigos pelos funcionarios da Network Informéatica, pois os mesmos dotam de
conhecimentos necessarios para desenvolvimento das atividades voltados a

prestacdo de servicos nessa organizacao.
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Essencial para a pesquisa também foi obter informacdo quanto a forma como
o funcionario foi recrutado para a vaga de emprego pelo qual ele esta empregado.
Diante disso, tem-se que oito pessoas foram indicados a prestacdo de servicos,
enquanto dois ficaram sabendo por meio de redes sociais e uma pessoa através de
anuncios, como mostra Grafico 04.

Segue o Grafico 03 da pesquisa:

Grafico 03 - Escolaridade dos funcionarios

B Ensino Médio

Ensino Superior

Figura 7 - Escolaridade

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Veja o Gréfico 04 da pesquisa:

Nesse contexto, observa-se que ndo ha um claro procedimento de
recrutamento de pessoas a desenvolver atividades junto a essa organizacao,
havendo somente uma variedade quanto a forma como essa empresa recruta
pessoas para desenvolverem 0S Servicos.

Atualmente, como sabe-se o0 uso das redes sociais tem tomado uma
dimensdo enorme no cotidiano das pessoas. E como visto no Gréafico 04, sobre a
forma como o funcionario foi recrutado, tem-se a incorporacao pela empresa dessa

novidade, que chama atencéo frente aos métodos utilizados.
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Grafico 04 - Informacgao sobre o servico

M Indicagdo de Amigo
M Redes Sociais
M Anuncios

Figura 8 - Informacé&o sobre a vaga de trabalho

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Segue-se a pesquisa, com a aplicacdo do questionario, perguntando aos
funcionéarios, se esses tinham experiéncia em servicos anteriores. Sendo que,
observa-se que a empresa presa por funcionarios que ja tenham desenvolvido
atividades, ou seja, nove deles disseram que ja tinham trabalhado, enquanto dois
nao.

Quanto a isso, veja-se o Grafico 05, como segue:

Grafico 05 - Experiéncia Profissional

B Sim

H Nio

Figura 9 - Experiéncia
Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.
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Isso demonstra que a empresa busca pessoas que ja tenham conhecimento a
respeito das atividades que serdo prestadas nessa organizacao, que devido a isso
possam render resultados mais céleres a empresa, pois ja estdo capacitadas para
essa prestacao de servicgos.

Segue o Grafico 06 da pesquisa, sobre o periodo de atividade na empresa:

Grafico 06 - Periodo de Exercicio na Empresa

B Ha mais de 5 anos
H Entre 3 e 5 anos
Ha menos de 1 anos

M Entre 2 e 3 anos

Figura 10 - Tempo de empresa

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Observa-se ainda, pelo Gréfico 06, um dimensionamento do periodo de
trabalho desses funcionarios na empresa. De onde analisa-se que a maior parte dos
funcionarios tem menos de um ano de organizacdo, contando com seis pessoas
nessa situacdo. Por outro lado, uma pessoa tem mais de cinco anos, outra entre
dois a trés anos e restando-se trés pessoas, tem-se que essas estdo entre trés e
cinco anos.

Pelo exposto no Gréafico 06 acima, tem-se uma rotatividade grande nos
funcionarios dessa empresa, especialmente naqueles que prestam servicos
referentes a manutencdo e instalacdo de internet, bem como configuragcdo do
provedor distribuido por essa organizacéo.

Quando questionados os funcionarios a respeito sobre a satisfacdo por
prestarem servicos a referida empresa, dentro de uma escala entre 1 a 5, que seis

pessoas descrevem como nivel 5, ou seja, muito satisfeitos. Enquanto 3 pessoas
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descrevem bom e duas pessoas atribuem nivel 4, que corresponde ao indice
satisfeito, segundo a analise da pesquisa.

Pela exposicdo do Grafico 07, vé-se que os funcionarios da empresa
apresentam um grau de satisfacdo alto para a realizacdo dos servigos. Havendo
com isso, uma prestacdo de servicos mais efetiva, pois o ambiente de trabalho

encontra-se mais congruente com a demanda a ser alcancada.

Grafico 07 - Nivel de satisfacao dos
funcionarios

B Bom
M Satisfeito

Muito Satisfeito

Figura 11 - Satisfacdo

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Outra questédo que foi abordada durante a pesquisa e que se faz pertinente
nesse momento é a participacdo do gerente da empresa quanto aos demais
funcionéarios. Pela resposta igualitaria dos funcionarios, observa-se que esse
(gerente) tem uma aceitacdo em relacdo aos demais funcionarios, como segue
Gréfico 08.

Preponderante também para as prestacbes de servicos em qualquer
organizacdo sdo a relacdo entre os funcionarios no cotidiano. Sendo que nesse
sentido, pela simples observacdo do Grafico 09, a relacdo entre os colegas dessa
organizacao € descrita pelos préprios como muito tranquila.

Atualmente, as empresas tém buscado uma valorizacdo do ambiente de
trabalho, visando dispor aos funcionarios condicdes melhores, visto que quanto
melhor o ambiente proporcionado aos funcionarios, melhor sera o rendimento desse

na prestacao dos servi¢cos, melhorando os lucros da empresa.
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Detalhe fundamental dentro da prestacdo de servicos também € a satisfacao
dos funcionarios quanto ao salario recebido nessa organizacdo. Tendo-se por isso,
que trés funcionarios declararam nado estar satisfeitos com a prestacao de servicos,
enquanto oito dos funcionarios demonstraram estar satisfeitos.

Ainda com respeito a satisfacdo dos colaboradores da organizagédo, os onze
funcionarios da empresa Network Informatica alegaram que mesmo que tivessem
uma proposta salarial em torno de 10% superior ao salario, ndo aceitariam proceder
a troca de empresa.

Analisa-se o Grafico 10 da pesquisa, a respeito da satisfacdo salarial:

Grafico 10 - Satisfacao quanto ao salario na
empresa

B Sim

B Nao

Figura 12 - Satisfagdo com o salario

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Observa-se o Grafico 11, sobre a possibilidade de mudanca de emprego:

Por fim, quanto a motivacéo dos funcionarios da empresa Network Informatica
no ambiente de trabalho que convivem, mostra-se pelo Gréafico 12 a seguir exposto
que dois funcionéarios alegaram a satisfagcdo em trabalhar na empresa, outros quatro
citaram a capacitacdo profissional, trés relataram as metas da empresa como o

propdsito e dois citaram o crescimento profissional como motivacao.
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Apés analisadas as posi¢cdes dos funcionarios da empresa Network
Informatica, parte-se agora para a concepc¢ao da gerente da empresa a respeito a
respeito dos métodos utilizados por essa organizacdo para o recrutamento e selecao
dos colaboradores dessa empresa.

Nesse sentido, foi questionada primeiramente a gerente, Sra. Mislene, sobre
como os funcionarios da empresa eram recrutados. Mediante isso, a mesma
informou que a empresa recebe muitos curriculos de académicos ligados ao Curso
de Redes de Computadores, da Universidade Estadual de Goias. Ao mesmo tempo,
ela informou que muitas das vagas sao preenchidas por pessoas indicadas pelos
préprios funcionarios, onde se da crédito as opinibes prestadas por esses

colaboradores da organizacéo.

Grafico 12 - Satisfacao trabalhar na empresa

18% 18%

M Satisfacdo em trabalhar na empresa
M Capacitagdo profissional
Estabelecimento de metas

B Crescimento Populacional

Figura 13 - Satisfacdo trabalhar na empresa

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2018.

Na segunda pergunta direcionada a gerente da empresa, refere-se a selegdo
dos candidatos as vagas geradas nessa organizacdo, onde teve-se que ap0s o
recrutamento desses, faz-se uma entrevista com esses candidatos para que tenha-
se uma concepcao de como esta a capacitagdo dos funcionarios.

Posterior a isso, perguntou-se a gerente da empresa se agquele jeito
implementado pela organizagdo para o recrutamento de pessoas satisfazia as
necessidades dessa empresa. Quanto a isso, ela alegou que era satisfatdria, uma

vez que os funcionarios ao informacdes possiveis contratados, sempre
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apresentavam pessoas as quais ja tinham conhecimento dos servigcos prestados em
outra empresa, o que facilitava o aproveitamento desses no cotidiano.

Também abordou-se junto a gerente da empresa Network Informatica se os
meios de selecdo de pessoas era satisfatorio para atender as necessidades de
preenchimento das vagas. Tendo uma resposta positiva por parte da gerente da
organizacao, que alertou que a entrevista geralmente utilizada pela empresa atende
as necessidades, ao prever que esse meio possibilita um contato mais proximo entre
o candidato e a empresa.

Por fim, questionou-se a gerente qual a relevancia da area de recursos
humanos para a empresa em questdo. Onde a mesma frisou que é dentro dessa
area gue se encontram os métodos mais importantes na prestacdo de um servico,
visto que as pessoas que trabalham devem estar amparadas por parte das
empresas, podendo ser observadas mediante isso a busca constante de
disponibilizar ao funcionario um ambiente de trabalho que o instigue a desenvolver
da melhor maneira possivel seus servi¢cos, consequentemente auxiliando a empresa

a se destacar no cenério regional.
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CONSIDERACOES FINAIS

A empresa Network Informatica tem se destacado no cenario empresarial
crixaense e da regido, especialmente referente a prestacdo de servicos na area de
informatica, tanto na manutencdo, quanto na venda de produtos novos e provedor
de internet, sendo lider no seu segmento no Municipio.

Em meio a esse desenvolvimento empresarial da organizacdo, tem-se a
necessidade de implantar nessa organizacdo melhores estruturas e dispositivos que
venham a atender a qualidade da prestacdo dos servigos, bem como disponibilizar
aos funcionarios um bom ambiente de trabalho.

Nesse contexto a area de recursos humanos tem se especializado na
promocado de meios que atendam a essas necessidades empresariais, tanto na fase
de recrutamento e selecdo dos funcionérios, quanto na disponibilidade de ambientes
dotados de qualidade para prestacao dos servigos.

Os resultados obtidos pela pesquisa demonstram que a empresa Network
Informatica tem utilizado de meios simples de recrutamento e selecédo dentro da sua
organizacdo, visando atender as exigéncias da empresa e consequente a isso,
prestar servigos otimizados.

Exemplo dessa fase de recrutamento que tem gerado indices satisfatorios € a
indicacdo de pessoas a prestarem servicos nessas empresas, ou seja, muitos das
pessoas que trabalham nessa empresa foram indicados por outros funcionarios, que
ja conhecem os servicos prestados. Destaca-se ainda a atualizacao das ferramentas
de recrutamento utilizada pela empresa, como o uso de redes sociais, que tem
facilitado a procura de pessoas para trabalhar.

A fase de selecdo da empresa é ainda mais simplificada, pois adota-se de
forma majoritaria as entrevistas com os candidatos, através do qual permite-se um
conhecimento entre candidatos e ideais a serem implementados nas organizacdes
gue se disponibilizam as vagas.

Por fim, conclui-se que a empresa em questdo, até mesmo por se tratar de
uma microempresa em crescimento, ndo detém uma area de recrutamento e selegéo
de pessoas tao especializada, embora fique claro pelas respostas que os métodos
de recrutamento e selecdo utilizados nessa organizacdo tem atendido as

necessidades na formacao do corpo de colaborados da mesma.
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APENDICES

Questionario aplicado na empresa

Questionario de pesquisa interna aplicado para funcionarios da empresa

Network Informatica, com sede na cidade de Crixas — GO.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Qual seu género?

( ) Feminino ( ) Masculino
Qual sua faixa etaria?

()16 a20anos

( ) 20 a 26 anos

()26 430 anos

( ) 30 & 36 anos

Qual a sua escolaridade?

( ) Ensino fundamental

( ) Ensino médio

( ) Ensino superior

( ) Outros:

Como ficou sabendo da vaga para trabalhar nesta empresa?

( ) Anuncios
( ) Redes Sociais

( ) Indicacéo de Amigo

( ) Outros:
Possui experiéncias em empresas anteriores?
() Sim ( ) Nao

Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

( ) H&A menos de 1 ano

() Entre 1 e 2 anos

( ) Entre 2 e 3 anos

( ) Entre 3 e 5 anos

( ) H& mais de 5 anos

Em uma escala de 1 a 5, onde 1 é nada satisfeito e 5 € muito satisfeito, qual a

sua satisfacao em trabalhar nesta empresa?
()1 ()2 ()3 ()4 ()5
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8) Como é a sua relacao de trabalho com o seu superior?
( ) Muito tranquila
( ) Um pouco tranquila
( ) Nem tranquila nem conturbada
( ) Um pouco conturbada
( ) Muito conturbada
9) Como é a sua relacao de trabalho com o seus colegas?
( ) Muito tranquila
( ) Um pouco tranquila
( ) Nem tranquila nem conturbada
( ) Um pouco conturbada
( ) Muito conturbada
10) Vocé se satisfeito com o seu salario?
() Sim
( ) Nao
11) Se hoje vocé recebesse uma oferta de emprego, que lhe oferece apenas
10% a mais em relacdo ao seu salario vocé aceitaria?
() Sim ( ) Nao

12) Qual a sua principal motivacdo no ambiente de trabalho?

51



