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Resumo: Esta pesquisa buscou avaliar as préticas de Gestdo de Pessoas, mais
precisamente Recrutamento, Selecdo e Treinamento nas empresas de
Tecnologia da Informacédo (Tl) do municipio de Lavras e entender seu inter-
relacionamento com o0s servigos prestados por estas empresas. Portanto,
caracterizou, descreveu e avaliou as praticas de recrutamento, selecdo e
treinamento em um contexto de melhoria da prestacdo de servi¢os e adequacao
das praticas em Gestéo de Pessoas.

Palavras chave: Tecnologia, Capacitacdo e Gestdo de Pessoas.

Abstract: This study sought to evaluate the practices of Personnel Management,
more precisely Recruitment, Selection and Training in Information Technology
(IT) companies in the city of Lavras and understand their interrelationships with
the services provided by these companies. So characterized, described and
evaluated the practices of recruitment, selection and training in the context of
improving the delivery of services and adequacy of practices in people
management.
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INTRODUCAO

O desenvolvimento e globalizagdo das atividades administrativas em
muitas empresas tém levado os profissionais, principalmente de nivel de
supervisdo e geréncia, a desenvolverem atividades relacionadas a Gestéo de
Pessoas ou pelo menos auxiliar os profissionais de Gestdo de Pessoas a
desenvolverem as suas atividades. Isso ocorre principalmente por causa do
enfoque estratégico que a atual Gestao de Pessoas adquiriu nos ultimos tempos
(Marras, 2000; Vergara, 2000; e Chiavenato, 2004; Vilas Boas e Andrade 2009).
Mas, apesar da existéncia deste enfoque estratégico, muitas empresas ainda
estdo atuando de forma bastante operacional e mecanicista delegando ao
Departamento de Recursos Humanos as fun¢des mais operacionais de obtencéo
e manutencdo de pessoal para a consecucdo dos objetivos de producédo e
comercializagdo. As atividades operacionais de Administracdo de Recursos
Humanos séo estudadas e discutidas por varios autores tais como: Milkovith e
Boudreau (2000), Nascimento e Carvalho (1997), Boog (2000), Chiavenato
(1999, 1999a) e Gil (2002).

O gerenciamento estratégico da Gestdo de Pessoas e da sua
consequente avaliacdo pode trazer muitos beneficios para as empresas,
principalmente as de pequeno e médio porte, pois elas sdo normalmente mais
carentes de técnicas de gestdo conforme postulam Vilas Boas e Andrade (2009),
Chiavenato (2004), Bitencourt (2002) e Marras (1999). Portanto, acredita- se que
tal fato seja verdadeiro para as empresas de Tl. Assim sendo, torna-se relevante
estudar a relacdo entre as praticas de Recrutamento & Selegcdo e Treinamento
& Desenvolvimento e tipo de servigo oferecido por estas empresas.

O objetivo principal desta pesquisa é analisar as praticas de Gestédo de
Pessoas em empresas de Tl do municipio de Lavras. Para tanto, buscar-se-4
entender como as empresas gerenciam as atividades de Recrutamento &
Selegéo e Treinamento & Desenvolvimento de Pessoal para trabalhar com os
diversos softwares de gestdo que as mesmas utilizam para prestar servigos.

Para se atingir este objetivo, 0os objetivos especificos podem ser assim
estabelecidos: - Fazer um levantamento das empresas de Tl que atuam no
municipio de Lavras; Descrever e caracterizar os softwares de gestéo utilizados

por estas empresas; Descrever as praticas de Recrutamento e Seleg¢do nas

Revista Brasileira de Iniciacao Cientifica, Itapetininga, v. 3, n. 4, 2016.




78

empresas de Tl no municipio de Lavras; Descrever o processo de Treinamento
e Desenvolvimento de Pessoas adotado pelas empresas de Tl de Lavras; e
Oferecer subsidios para as empresas se pautarem na hora de recrutar,
selecionar e capacitar profissionais de TI.

Supbe-se que as empresas de Tl que adotam préaticas de Gestao de
Pessoas de forma mais sistematizadas obtém melhores resultados em termos
de atendimento as demandas de prestagdo de servicos as empresas do
municipio de Lavras. Supfe-se ainda que as empresas de Tl prestem servigos a
empresas de médio e grande Porte.

Tendo em vista que muitos autores afirmam que neste inicio de milénio o
sucesso das empresas reside na gestdo do capital intelectual, fica evidente a
necessidade de qualificagé@o dos profissionais da area para garantir um processo
de gestéo mais humanizado e que assegure o bom desempenho da organizagao.
Neste contexto, os estudos sobre as praticas de Gestdo de Pessoas em
empresas que prestam servicos de na area de Tecnologia da Informagéo sédo
essenciais, pois irdo subsidiar decisGes importantes quanto ao processo de
recrutamento e selecdo de profissionais que irdo assistir as diversas empresas
que utilizar os servigos de Tl de empresas desta natureza.

Neste contexto, 0 processo de capacitagdo (Treinamento e
Desenvolvimento) destes profissionais também é relevante, porque este setor se
renova constantemente, criando e/ou aperfeicoando softwares de gestdo que
demandam méo de obra especializada e qualificada. Portanto, espera-se que
este estudo contribua para o desenvolvimento tedrico e pratico da Administragéo,
particularmente das atividades de Administracdo de Recursos Humanos no
municipio e que sirva também para ampliar o leque de estudos sobre as préticas
de Gestdo de Pessoas em empresas de Tl. Espera-se também, que o tema em
questéo ofereca subsidios para as empresas de Tl do municipio de Lavras se
pautarem para tomar decisbes de investimento na area de contratacdo e
manutenc¢do de pessoal. O que ird permitir um crescimento mais sustentado das

mesmas.
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REFERENCIAL TEORICO

Muitos autores que escrevem sobre a Administragdo de Recursos
Humanos, ou mais modernamente sobre Gestao de Pessoas, discutem direta ou
indiretamente as dificuldades enfrentadas pelos Departamentos de RH em
programarem suas atividades e o crescente envolvimento dos gerentes de linha
nas atividades antes exclusivas de Administradores de Recursos Humanos como
afirmam alguns pesquisados e autores da area. Entre eles podemos citar:
Antunes (2000), Arvey e Faley (1988), Lins e Zuniga (1998), Carvalho e
Nascimento (1997), Chiavenato (2004), Franco (1999), Gil (2002), Marras
(1999), Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), Vergara (2000) e Weeks (1992).

Muitas empresas enfrentam varios problemas de baixa produtividade,
desperdicios, falta de motivacao, conflitos internos, entre outros. As praticas de
Gestdo de Pessoas podem auxiliar na implantagdo de novas normas ou
programas nas organizagbes e por iSso 0 seu completo entendimento e o
possivel conhecimento da visdo de todos os envolvidos na equipe é relevante

para obter sucesso e um clima organizacional favoravel.

Recrutamento & Selecé&o

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagdo atrai
candidatos no MRH para abastecer seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento funciona como um processo de comunicagdo: a organizagao
divulga e oferece oportunidades de trabalho ao MRH. O recrutamento — tal como
ocorre com 0 processo de comunicacdo — é um processo de duas maos: ele
comunica e divulga oportunidades de emprego, a0 mesmo tempo em que atrai
os candidatos para 0 processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e
divulga, ele ndo atinge seus objetivos basicos. O fundamental € que atraia

candidatos para serem selecionados (Chiavenato, 1999).

Técnicas de Recrutamento

O processo de recrutamento culmina com o candidato preenchendo a sua
proposta de emprego ou apresentando seu Curriculum vitae & organizagéo
(Chiavenato, 1999). Para Nanias (2004), o interesse do candidato pela aquisi¢cao

de conhecimento, seu acesso a treinamentos, o desenvolvimento de habilidades
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ou atitudes nao podem ser observados simplesmente nas linhas de um curriculo,
durante o recrutamento. Prever as entrelinhas deste curriculo e detectar quais
sdo as caracteristicas e a postura deste candidato no seu dia-a-dia, somente &

possivel através do trabalho amplo da selecgéo.

Selecao de pessoal

A selegéo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite
que apenas algumas pessoas possam ingressar na organizacdo: aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizagdo. H4 um velho ditado
popular que afirma que a seleg&o constitui a escolha certa da pessoa certa para
o lugar certo. Em termos mais amplos, a sele¢cdo busca, dentre os varios
candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes
na organizagédo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficacia da organizacdo. No fundo, estd em jogo o capital
intelectual da organizagdo que a selecdo deve preservar ou enriquecer
(Chiavenato, 1999).

Técnicas de Selecéo

As técnicas de selecdo sdo agrupadas em cinco categorias, entrevista,
provas de conhecimento ou capacidade, testes psicométricos, testes de
personalidade e técnicas de simulagdo. Elas permitem um rastreamento das
caracteristicas pessoais do candidato através de amostras de seu
comportamento. Uma boa técnica de sele¢cdo deve ter alguns atributos, como
rapidez e confiabilidade. Além disso, ela precisa representar o melhor predito
para um bom desempenho do candidato no cargo futuro. A validade preditiva de
um teste € determinada aplicando-0 a uma determinada amostra de candidatos
que, depois de admitidos, sdo avaliados quanto ao desempenho nos cargos
(Chiavenato, 1999).

Normalmente as empresas utilizam a entrevista de selegéo, prova de
conhecimento ou de capacidades, testes psicométricos, testes de personalidade
ou as técnicas de simulacado. (VILAS BOAS E ANDRADE, 2009; MARRAS,
2000).
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Treinamento & Desenvolvimento

No contexto da empresa, o treinamento surge para solucionar dificuldades
que j& se faziam presentes no inicio da industrializacdo (BOMFIN, 2004). O
treinamento permitiu a descentralizacdo do saber e do poder, a medida que
houve uma difusdo maior do conhecimento dentro da empresa para todos 0s
niveis hierarquicos (ROUX, 1983).

O treinamento é apenas um dos componentes do processo de
desenvolvimento que inclui todas as experiéncias que fortalecem e consolidam
as caracteristicas dos empregados desejaveis em termos de seus papéis
funcionais. Muitos argumentam que falar sobre alto custo do treinamento
obscurece o fato de que essas atividades, tanto no setor publico como privado,
costumam ser administrativamente confusas, raramente centralizadas em
objetivos claros ou integradas com outras agdes de Administracéo de Recursos
Humanos (MARCONDES, 2000).

O treinamento pode ser considerado como um processo que envolve
algumas etapas. As principais etapas deste processo sdo: a. Diagnéstico das
necessidades de treinamento, b. Planejamento, c. Execuc¢ao do treinamento e d.
Avaliagdo dos resultados do treinamento (CHIAVENATO, 1999a; GIL, 2002,
BOMFIN, 2004; GOLDSTEIN & RANDALL, 1978; CARVALHO & NASCIMENTO
1997).

O treinamento pode ser tratado como um investimento e analisado através
dos mesmos modelos aplicados as compras de novos equipamentos,
investimentos em novas unidades ou langamento de novos programas de
marketing (GEBER, 1992). Entretanto, Marcondes (2000) afirma que estimativas
precisas sobre custos e beneficios do treinamento raramente, ou quase nunca,
estdo disponiveis. Isso também vale para praticamente qualquer atividade de

gestdo de recursos humanos.

METODOLOGIA

Nesta pesquisa, optou-se por uma amostra de empresas de Tl do
municipio de Lavras. Essa amostra representou o universo de empresas desta
natureza no municipio. As empresas que compdem o universo pesquisado s&o

empresas de pequeno e médio porte. E importante pesquisar entre 0s
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proprietérios e gestores para obter diferentes pontos de vista sobre o uso dos
softwares de gestdo e as formas de selecao e treinamento de pessoal para atuar
nesta érea.

A coleta de dados se deu através de um levantamento de dados
secundéarios sobre os softwares de gestdo utilizados pelas empresas e as
praticas de Recrutamento & Selecdo e de Treinamento & Desenvolvimento
adotadas pelas empresas de Tl de Lavras (NEVES, 1996).

Além deste levantamento, foram realizadas entrevistas informais com
gerentes e proprietarios para coletar informac6es genéricas e percepgcdes dos
mesmos quanto aos temas em questdo (GODOY, 1999). O pesquisador também
observou o ambiente da empresa para subsidiar as analises.

O processo de analise dos dados foi realizado a partir da sistematizagdo
das informacgdes coletadas das empresas de Tl de Lavras. As informagdes foram
divididas em 2 blocos, o primeiro para caracterizar as empresas e 0 segundo
para descrever as praticas de gestdo de pessoas destas empresas. A partir, da
sistematizagdo dos dados, os pesquisadores puderam analisar e comparar as
informacdes das diferentes empresas para produzir artigos cientificos e o

relatorio final desta pesquisa.

RESULTADO E DISCUSSAO

Nesta sec¢éo sdo apresentados os resultados da pesquisa realizada com
as empresas de Tl de Lavras. Lembrando que Lavras tém em torno de 95.000
habitantes e esta localizada na regido sul do estado de Minas Gerais. Lavras &
uma cidade universitaria que conta com uma populacdo flutuante de mais de
10.000 alunos alocados nas duas universidades do municipio e nas demais
faculdades aqui sediadas. Esta realidade demanda um aporte tecnoldgico e de
tecnologia de informagé@o e comunicagdo atualizada e adequada as demandas
especificas de cada setor. As areas de moradia, alimentacao, vestuario, salde
e educacdo dependem de uma logistica de producdo e distribuicdo e/ou de
prestacdo de servigos que exige muito de tecnologia de informagéo. Embora o
municipio seja pequeno, essa caracteristica de flutuacdo da populacéo, abre
novas frentes de atuagdo e qualificacdo de méao-de-obra para atender as

expectativas e exigéncias da populagéo.
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Caracterizagdes das empresas entrevistadas

Foram estudas as trés empresas de Tl do municipio de Lavras. A empresa
W conta com aproximadamente de 40 a 50 funcionéarios. A area da tecnologia
desta, conta com equipes divindades em: programadores (agueles que fazem os
softwares), teste (séo funcionarios que testam os softwares, e provando da sua
capacidade para atender qualquer desafio) e setor de qualidade (funcionérios
que avaliam o desempenho do programa desde sua estrutura até seu design).
Este estabelecimento se encontra dentro de uma universidade da cidade de
Lavras, e presta servigco para ela e também para 6rgdos ligados ao meio
ambiente. Os programadores utilizam alguns sistemas para produzir 0s
softwares, tais como: ECLIPSE, SUBLIME TEXT, PGADMIN, GIT e SUN.

A empresa Z possui um nmero de 50 funcionarios. E uma empresa muito
bem conceituada na area da Tecnologia da informag&o e, € uma das melhores
empresas da cidade de Lavras no ramo da tecnologia e redes de comunicagao;
caracterizada como uma empresa de médio porte. Além dos softwares, a firma
conta com outros servigos: cabeamento estruturado, rede elétrica e construgdo
de Data Centers, implantacdo de redes sem fio (wireless indoor e outdoor),
implantacdo e gerenciamento de servidores, telefonia com PABX ou VOIP, VPN,
video vigilancia IP/CFTV e seguranca e monitoramento de redes até automagao
industrial e residencial, eficiéncia energética e reciclagem de materiais
descartados como cabos e computadores e outros equipamentos. Alguns
clientes importantes: Porto Seguro, Infraero Aeroportos, Petrobras, Cessa
Logistica, Bunge e Cemig.

A empresa T possui cerca de 30 funcionarios. Ela tem um nome forte na
area de Tl de Lavras e regido. Ela possui seu proprio produto, ou seja, o cliente
ao procurar a firma ja sabe o que vai encontrar; é comum ela produzir os famosos
ERP’s. O espacgo fisico é muito bom, tem diversas salas e conta com um
equipamento de tecnologia muito bom. Em Lavras, diversas empresas utilizam
seus produtos entre elas estdo: Supermercados, lojas e farmacias. Ela é

considerada uma empresa de médio porte.
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Praticas de Gestdo de Pessoas nas empresas de Tl

A empresa W é uma empresa de referéncia dentro da universidade que
ela esta inserida. Conta com funcionérios ja formados em cursos de sistemas de
informagéo, ciéncias da computacdo e engenharia de computagdo. O
recrutamento é feito por editais langados no site da universidade que ela situa
por redes sociais vinculadas a universidade ou mesmo pelo site oficial da
empresa W. Como aproximadamente 85% ja chegam & empresa com o diploma
de curso superior voltado as areas afins de computacgéo, ficam ainda 15% que
sdo estagiarios (pessoas ainda em graduagdo em algum curso da area da
computacéo de a universidade oferecem Sistemas ou ciéncias da computagao).
A selecéo é feita por analise de curriculo daquelas que ja sao formados e outros
que estdo se graduandos, sdo analisados por provas praticas com linguagens
de programacédo especificas, como por exemplo: C++. Conforme ocorre na
maioria das pequenas empresas com relacdo a realizag&o de atividades técnicas
de RH, tipo recrutamento & selegcdo e remuneragdo (MARRAS, 1999, VILAS
BOAS e ANDRADE, 2000).

A selegéo para formados: Entrevistas com os gerentes da empresa W;
experiéncia profissional e habilidade em determinadas linguagens de
programagédo. Enquanto que a sele¢do de graduandos: Entrevistas para saber
em gue periodo o candidato se encontra e quais disciplinas ja foram cursadas
por ele e prova pratica.

O treinamento segue uma linha: Para todo funcionério tendo experiéncia
ou ndo é necessério fazer um periodo de adaptagdo ao ritmo acelerado da
empresa. Logo, mediando a capacidade do futuro funcionario em trabalhar em
equipe e principalmente dar conta da quantidade de servico da empresa W, este
treinamento dura cerca de trés meses.

Em relagdo aos softwares, ndo sdo comercializados, por que a empresa
W é vinculada a uma instituicdo federal e por isso ndo pode haver comercio de
programas. A empresa presta servico para universidade ou mesmo para o
governo federal. Fonseca e Kruglianskas (2000) explicitam que, originalmente, a
ideia de incubadoras esteve associada ao proposito de estimular o surgimento
de negdcios resultantes de projetos tecnoldgicos desenvolvidos em centros de

pesquisa universitarios ou ndo. O tipo criado foi o de incubadoras tecnolégicas,
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voltadas para apoiar o nascimento e o fortalecimento das chamadas empresas
de base tecnoldgica.

A empresa Z é uma referéncia na area de tecnologia e informagéo da
cidade de Lavras, é uma das mais antigas, foi criada no intuito de ser
diferenciada na area de tecnologia. O recrutamento é feito atraves do site da
empresa, por indicagdo dos funcionérios ou dos donos da empresa. A selecdo
dos candidatos € bastante rigorosa, pois avalia tudo do candidato, por exemplo:
postura do candidato, prova pratica feita pelo futuro funcionario e também
experiéncia profissional (Que conta muito, pessoas que ja trabalharam na area
de computadores).

O treinamento pouco ocorre, por que grandes partes dos funcionarios
contratados ja sabem como funciona a érea de Ti e |4 ndo € muito aceitavel
estagiario, somente em ultimo caso. A empresa prefere pessoas ja qualificadas
para trabalharem, pois a muita demanda de servico e fica invidvel para atender
aqueles que sdo graduandos ou recém-formados que ainda ndo estdo
acostumados ao ritmo de uma empresa de Ti. Observa-se assim, que as
atividades de treinamento & desenvolvimento de pessoas n&do s&o muito
utilizadas conforme j& observado em outros estudos na prépria regido sul de
Minas Gerais (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009, CHIAVENATO, 1999a).

H& um destaque na empresa, ndo é qualquer um que faz estagio 14,
somente aquele que a empresa vé um potencial para que um dia se torne parte
do quando de funcionarios do estabelecimento. O ano todo, a empresa tem um
colosso de servigo, pois a empresa tem clientes importantes no Brasil como:
Magnetti Marelli, Unimed Saulde e Gerdau siderdrgica. Por isso, a empresa
requer muita mao de obra qualificada e que j& conheca as artimanhas de
trabalhar com tecnologia da informacdo. E muito comum na empresa ter
funcionérios no nivel técnico ou superior, como por exemplo, graduados em:
Administracdo, Engenharia elétrica, Engenharia de computacdo, Ciéncias da
computacéo, Sistemas de Informagé&o e Ciéncias Contabeis.

A empresa T tem bastante reconhecimento na area de Tl em Lavras e
regido, por causa de seu produto principal o ERP. A empresa possui uma
demanda muito grande por estagiarios para que contribuam no crescimento do

estabelecimento de TIl. Grande parte dos seus funcionarios sédo estagiarios que
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sdo estudantes do curso de Sistemas de informag&o. O recrutamento € feito
através de anuncios que séo colocados nas duas universidades de Lavras que
possuem o curso de Sistemas de Informacdo e também por indicacdo dos
funcionarios que & trabalham. A sele¢do ocorre através de provas de
conhecimentos gerais na area de Tl, sendo aplicada durante um tempo em que
o candidato tende a resolver um problema ficticio, e aquele que resolveu o
problema da melhor maneira é contratado.

O treinamento é feito da seguinte forma: O recém-contratado ndo conhece
o sistema de empresa T, e entdo é submetido a atividades extra turno, em
duracdo de um més para o funcionério pegar o ritmo e os saberes do sistema de
funcionamento da empresa.

Na empresa em questdo, estagiéria e efetiva tem as mesmas funcdes e
desempenham os mesmos servigos, 14 ndo tem distingdo, o servico esta para
ser feito independentemente de quem o faz. Foi constatado que a empresa
trabalha a todo vapor o ano todo, ou seja, tem muito servigo e exige muito dos
funcionéarios que trabalham na empresa.

Os funcionarios tem um 6timo espago fisico para trabalhar e tem
excelentes ferramentas de tecnologia para fazerem qualquer software. A
empresa ndo tem um RH, ela contrata servicos de uma empresa terceirizada
para cuidar em das contratacdes e dos funcionarios. A terceirizagdo é uma
atividade comum nas empresas em geral (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009);
(CARVALHO; JEBAILI, 2003); (Gil, 2002).

CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como objetivo avaliar as praticas de Recrutamento,
Selegéo e Treinamento de pessoas adotadas pelas empresas de tecnologia da
informacéo, da cidade de Lavras — MG. Para tanto, foram realizadas visitas nas
empresas de Tecnologia desse municipio, onde ocorreram conversas com 0S
responsaveis pelos estabelecimentos ou funcionarios que foram liberados para
terem uma conversa informal sobre a area de Tl naquele espaco fisico. Seis
empresas que colaboraram com as entrevistas; a partir dos dados levantados

conseguimos informacodes relevantes para elaborar esta pesquisa.
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Analisando as informagdes repassadas pelos entrevistados, vemos que
as empresas do ramo da tecnologia necessitam de muita mao-de-obra
qualificada para terem resultados satisfatorios. A area de Tl € muito nova e todo
momento sofre mudancas que trazem, na maioria das vezes, beneficios para
aqueles que trabalham e também para os que consomem tecnologia da
informag&o e comunicacao.

As empresas costumam adotar avaliacdes no processo de selegdo para
que os futuros funcionarios ja comecem a entrar no ritmo de funcionamento da
empresa. Normalmente s8o o0s proprietdrios mesmos que realizam o
recrutamento e a selecdo dos novos funcionérios. Apés esta selegéo, ocorre o
treinamento do novo integrante da empresa para que ele se sinta seguro para
comecar a trabalhar. O treinamento também é realizado pelo proprietério ou
sécios ou por outros funcionérios que j& estejam na empresa hd mais tempo.
Vale ressaltar que ndo existe uma politica clara de desenvolvimento de pessoal,
tendo em vista que a maioria delas trabalha com estagiarios.

Diante dessas conclusfes, sugere-se que as empresas procurem estar
atentas para uma capacitacdo dos seus funcionarios e que elas busquem
incentivar o aperfeicoamento destes através de palestras, cursos, seminarios e
debates em equipes. Outra sugestdo para as empresas € gue estejam sempre
beneficiando os funcionarios que possuam um bom desempenho, para que estes
estejam satisfeitos dentro da organizagéo de Tecnologia da Informagé&o. Ou seja,
que haja uma valorizacéo das praticas de Gesta o de Pessoas nestas empresas
para que as mesmas sejam mais competitivas e mais atrativas aos profissionais
de tecnologia de informag&o e comunicacéo.

Em termos académicos, sugere-se que novas pesquisas sejam realizadas
em outros municipios maiores e menores para avaliar o potencial de crescimento
dessas organizacdes e a formas de melhoria da qualidade da m&o-de-obra
utilizada por estas empresas. Vale lembrar que o municipio de Lavras é
privilegiado por uma universidade publica de renome que oferece cursos de
Ciéncia da Computacgéo e de Sistemas de Informacao, além de uma instituicdo
particular que também oferecer cursos na &rea de TI. Tudo isso possibilita a
estas empresas ter profissionais mais qualificados e mais competitivos no

mercado.
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