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G. N. Stori, D. H. Barbosa 208

RESUMO

A forca de trabalho jovem é procurada no mercaddgamas empresas, principalmente
startups, tém os seus quadros de colaboradoresestancaracteristica. Juntamente com a
atual geracao de profissionais entrantes no meye@&do algumas caracteristicas pertencentes
a essa geracao, decorrentes dos periodos histérinteracdes tecnoldgicas que permearam o
crescimento desses profissionais. Uma dessas easticas € o baixo tempo de permanéncia
em empregos. A rotatividade é um desafio diari@ gamaioria das empresas, as quais tém
que lidar com custos de exames laborais, contrasacdesligamentos, afastamentos,
treinamentos, entre outros. O presente artigo mhrtproblematica da alta rotatividade em
uma empresa atuante no setor de festas e event@ssitarios e analisa a forma como o
conhecimento é gerado, transformado, desenvolvigpa@&ssado na instituicdo e se utiliza de
meétodos da gestdo do conhecimento para propor methoomo forma de minimizar os
impactos decorrentes da rotatividade. Destacampses as propostas, uma reorganizacao nas
reunides destinadas a gestdo dos projetos pel@ssasss, supervisores e diretores, 0
desenvolvimento de uma matriz interligada aos reaigroblemas enfrentados pela forca
produtiva, a reorganizacdo de prioridades no setgporativo e a melhoria na coleta de
requisitos e validacOes pela alta diretoria da esgr

Palavras-chave:Gestdo do Conhecimento. Taxa de Rotatividade. Esafate Eventos.

ABSTRACT

The young workforce is searched in the labor mad@ine companies, mainly startups, have
the scenario of young contributors as a featurendlwith the current generation of incoming
professionals in the labor market, it comes a feéinbates belonging to that generation,
resulting from historical periods and technologirdéractions that permeated the upgrowth
of those professionals. One of those attributéldsshort period of permanence in jobs. The
turnover is a daily challenge for most of the comps, which must handle with labor exams
expenses, hires, shutdowns, withdrawals, trainiagspng others. The present article stem
from the high turnover issue in a company with enseio of young collaborators active in the
parties and university events sector and analyeesianner in how the knowledge is created,
processed, developed and distributed in the itistituand draw on methods of knowledge
management to propose advances as a way of mingnibie impacts arising from the
employee turnover. Among the proposals there asammangement on the meetings aimed at
the project managements by the advisors, supesvemd directors, a development of GUT
matrix connected to the biggest issues faced bywhbekforce, a reorganization of the
priorities on the corporative scene and improvemamtthe collection of demands and
validations by the senior management of the company

Keywords: Knowledge Management. Turnover. Event Promotiom@any.
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1 INTRODUCAO

Entre 1890 e 1950, no inicio dos periodos de adseavolvimento industrial e em
meio ao surgimento da administracéo cientificaa@odf, a maior preocupacao dos setores de
Administragcdo dos Recursos Humanos, dentro deadtibgi¢cdes, era meramente burocrética,
tendo como principal foco o controle de colaboradoida organizagdo, selecdo de
funcionarios aptos ao trabalho fabril, controlehdearios, faltas e jornada de trabalho. Logo
depois, entre 1950 e 1980, esses setores passadastimar esforcos, por influéncia das
escolas da Psicologia Comportamental (ou behatagjis para compreender o
comportamento dos colaboradores em meio organizacidrazendo em pauta seus
relacionamentos interpessoais, analises e avafiagfie desempenho, suas ancoras e
motivacdes de carreira. Posteriormente, pode-s& nata participacdo grande e efetiva dos
setores de Administracdo dos Recursos Humanos panmimportante da gestao estratégica
empresarial, influenciando e sendo influenciada peistdo do planejamento estratégico das
organizacdes, que passa a ser vista como vantagapettiva (FISHER, 1998; CAMPOS
NETO, 2015).

Segundo Armstrong (2006, p. 8), o setor empresgeggdonsavel pela Administracdo
de Recursos Humanos deve, através de seus presapiooliticas embasados nos mais
diversos modelos de psicologia comportamental, ajad organizagdo a atingir sua visao
estratégica através das pessoas que a compOergcterem Eficiéncia Organizacional,
Gestao do Capital Humano, Gestdo do Conhecimeisigntas de Recompensa, Relagcbes de
Emprego e atender os interesses dakebolders

Pode-se estabelecer um paralelo entre os focossetoses de Administracdo de
Recursos Humanos dos estudos de Armstrong (208&)efinicdes de carreira. Deve ser de
interesse mutuo o desenvolvimento da carreira dia czolaborador, visto que esse
desenvolvimento traz varios beneficios para a dazggéo.

Nesse aspecto, sdo apresentados alguns tipos derecade acordo com as
caracteristicas de aplicacdo perante os novos owdalais de trabalho, modelo de negdcio
das empresas ou caracteristicas, preferéncias poc@amentos do colaborador. A primeira
delas é a Carreira Tradicional: onde um intens@uin colaborador-empresa é existente.
Neste tipo, ha um grande esfor¢co por parte do ocdalor em conquistar novas posicées e
crescer em sentido vertical (ARTHUR, 1994; VELOSOQUTRA, 2010). A segunda, é
chamada de Carreira Sem Fronteiras: quando o caldtnoé exposto a uma sequéncia de

oportunidades de trabalho. Neste caso, essas opaties vao além de um emprego comum.
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G. N. Stori, D. H. Barbosa 210

A denominacao se deve pelo fato de haver possiddidle desenvolvimento em mais de uma
organizacdo (VELOSO; DUTRA, 2010). A terceira, @aa Empreendedora: na qual o
colaborador decide por empreender em algum momdatige por ser dono de seu préprio
negocio (COSTA, 2010). A quarta, Carreira Proteama:qual tem sua base no
autodesenvolvimento, autodirecdo e € gerenciada géprio individuo. Seguindo valores
pessoais, a carreira pode acontecer dentro ow&tsna organizagdao. Costuma proporcionar
bastante aprendizado e crescimento (MARTINS, 200ALL, 2001; VELOSO; DUTRA,
2010). A quinta, Carreira Caleidoscopio: se apraxda conceito de Carreira Proteana. Para a
carreira caleidoscopio, o individuo se baseia ndodmsenvolvimento, autodiregdo,
gerenciamento individual seguindo valores pessaaisentanto, esta possui um equilibrio
entre vida pessoal e vida profissional (COSTA, 2010

As preferéncias e motivacdes relacionadas a carsé@o, geralmente, diferentes para
cada geracao e podem requerer ajustes por meicatieap de gestdo de recursos humanos
(AMARAL, 2004; CENNAMO; GARDNER, 2008). Atualmentejepara-se com quatro
diferentes gerac6es no mercado de trab@hby boomerszeracdo XGeracao Ye Geracao
Z (ROCHA-DE-OLIVEIRA, PICCININI; BITTENCOURT, 2012)

Os resultados dessas pesquisas mostram glBalms Boomerscresceram em um
cenario positivo e otimista (KUPPERSCHCMIDT, 200Bxtes apreciavam adquirir novas
habilidades, desenvolvimento pessoal e criatividaBesa geracdo € composta por
profissionais que trabalham duro, procuram recosgeRextrinsecas e status como troca por
lealdade e comprometimento (CENNAMO; GARDNER, 2008) Brasil, essa geracao viveu
um periodo de ditadura militar, forte desenvolvitoea industrializagdo, seguido por uma
estagnacao econdmica.

Para a GeracdoX, é possivel verificar a autoconfianca e indepanié
(JURKIEWICZ, 2000). Esses individuos demonstramomabmprometimento pela carreira
que pelos empregadores ou organiza¢gfes, demorssteasin um indice de evasdo maior.
Apreciam desenvolver novas habilidades e prefemenbbalanco entre vida pessoal e trabalho
(SMOLA; SUTTON, 2002). Essa geracao presenciouesamento da filosofiguppie que
muito valorizava o dinheiro, sofreu fortes influé&rscda cultura americana com a abertura da
economia brasileira (CORDEIRO, 2012).

A GeragaoY presenciou um contexto de rapido crescimentontiriet e tecnologia
(CENNAMO; GARDNER, 2008). Smola e Sutton (2002)rmafim que as geracdes mais
jovens dao menos valor ao trabalho, priorizandomdaria saude e, por isso, apresentam

uma evasao ainda maior que a geragao anterior.
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Por dltimo, a Geragdd € a mais nova no mercado de trabalho, crescevangigital e
€ conectada 24 horas por dia. Tem algumas tendéme&iatistas e, diferente das geracdes
anteriores, principalmente d&aby Boomersesta geracdo procura um emprego em uma
organizacdo que compartilhe de seus ideais, proxi@ com a qual se identifique. Essa
caracteristica aumenta ainda mais a taxa de ewies8a geracdo nas empresas, quando
comparada as geragdes anteriores (JACQe&tES,2015).

A forca principal das empresas é composta pelos selaboradores, estes que
consequentemente estdo inseridos no contexto degsuacdes, possuindo todas ou algumas
das caracteristicas inerentes a ela, justamentesqordesenvolvimento estar atrelado ao
contexto do periodo. A gestdo e a forma como umpresa produz conhecimento s&o
importantes para seu desenvolvimento ao longo hpdee a forma como as organizacdes
transformam, reproduzem e transmitem esse conhetnge ainda mais importante. Uma
empresa com muito conhecimento em altos niveidutgjeicos e pouco conhecimento na base
e cargos operacionais ndo consegue desempenhaa eroeléncia desejada pelos clientes o
trabalho que se propde a fazer. Em contrapartioi@ empresa com muito conhecimento na
base ou cargos operacionais e pouco conhecimentaltemniveis hierarquicos passa por
problemas de gestao que podem levar a destitug@ogresa ou, no melhor dos cenarios, ao
nao alcance de resultados expressivos (NONAKA; TAKHI, 2008). Ainda de acordo com
Nonaka e Takeuchi (2008), uma organizagdo comaladei por si SO, ndo consegue gerar
nem transformar conhecimento, para isso ela néaedsi pessoas, seus colaboradores. As
caracteristicas e comportamentos desses colabesadf@tam diariamente a maneira como
esses trabalham, produzem, transformam e formalizarinecimento.

O presente artigo tem o objetivo geral de anasfmrma como uma empresa atuante
no ramo de festas e eventos universitarios geemsforma e faz a gestdo de seu
conhecimento atualmente e fazer proposicdo de m@&theomo forma de minimizar os
impactos causados pela rotatividade e evasao dbaradores. A empresa em questao possui
um quadro de colaboradores jovem, cuja maior ga&renquadra na geracao Z. A rotatividade
€ custosa para a empresa, principalmente por digkar a gestdo de projetos de alto volume
financeiro cujas entregas tém sazonalidade bemmnidafi onde sua temporada ocorre

anualmente entre dezembro e inicio de junho.

2 REVISAO DA LITERATURA
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2.1 Gestao do conhecimento

2.1.1 Tipos de conhecimento

Segundo Nonaka e Takeuchi (2008), a passagem dad8de Industrial para a
Sociedade do Conhecimento mudou a forma como &dame e as empresas encaram 0
paradoxo. Para a Sociedade Industrial, o parad@xalgo a ser completamente eliminado do
chdo de fabrica. Pode-se encontrar referéncia® dias grandes técnicas de gestdo de
producdo, como os emplacados por Federick Taylorestado cientifico de tempos e
movimentos, linhas de producdo por Henry Ford, raat@o, robdtica, CAD e CAM. O
mesmo acontecia ao se tentar erradicar a ambiguided area de processamento de
informag&o com o grande desenvolvimento dos cordpu#a e ciéncias cognitivas. Como a
racionalidade limitada era um grande empecilho &gmmizacdes, 0 conhecimento era
decomposto em partes pequenas de informacdo. Umnpéxetipico dessa forma de
decomposicao podia ser analisado na constru¢cadmdsaro, onde o processo € decomposto
em varias tarefas e essas tarefas sdo atribuigastiabalhador. Nesse cenario, o trabalhador
nao necessita entender o que os demais traballsagkif®o executando, muito menos o0 que a
sua tarefa significa para o todo do projeto. Esselelo era a chave para o sucesso na
Sociedade Industrial (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

A década de 1990 foi marcada por constantes muslamga sociedade do
conhecimento de acordo com as necessidades devdesmento de acdes inteligentes que
suprissem demandas sustentaveis nas organizacGRRSQNS 1983; NONAKA;
TAKEUCHI, 1997; SVEIBY, 1997; TAPSCOTT, 1997; SANBZt al, 2001; FREIREet
al., 2012; SAet al.,2013). O primérdio da gestdo do conhecimento é ceemglido como um
reflexo dessas mudancas de pensamento e comunicag@ndas na década de 1990,
principalmente por meio do crescimento e populaémada internet, a globalizacdo e a
expansao da capacidade de comunicacao dos indsv(@&RRA, 2005).

Essas mudancas trouxeram um novo patamar de obderymra a percepcao do
paradoxo, antes visto como algo que deveria stad®yiagora passava a ser visto como algo
que deveria ser aceito e cultivado. Todas as atigfi@s, inconsisténcias e dualidades séo,
segundo Nonaka e Takeuchi (2008), partes ativa®udleecimento.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (2008), o conlertioné formado de dois
componentes dicotdbmicos e opostos aparentemengesd@m 0 conhecimeniexplicito e o
conhecimentaacito. O conhecimento explicito, de forma sistematicaepser definido como

o conhecimento capaz de ser expresso na forma ldergm numeros ou sons, sendo
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compartilhado facilmente na forma de dados, forsalantificas, recursos visuais, etc. Ja o
conhecimento tacito ndo é facilmente visivel oulieagdo. E altamente pessoal e dificil de se
formalizar, fazendo com que seu compartilhamentocomunicacdo seja dificultado. O
conhecimento tacito tem substrato na intuicéo, ifga@psubjetivos e esta profundamente
enraizado nas experiéncias corporais, sensorigsyalores e emocodes do individuo.

Ainda de acordo com Nonaka e Takeuchi (2008), meddestacar duas dimensodes
inseridas no contexto do conhecimento tacito, dae a dimensao técnica e dimenséao
cognitiva. A esfera técnica capta as informacOésrertes as habilidades informais e com
complexa deteccdo, conhecida popularmente pelootéamow-how Nonaka e Takeuchi
(2008) comparam essa esfera técnica com o conheftintke mestres-artesdos e chefs 3
estrelas, que possuem muito conheciomento técricesplecialidade desenvolvido por meio
da experiéncia, mas frequentemente tém dificuldadesompartilhar os principios técnicos
advindos do conhecimento que adquiriram. Se entaixa esfera técnica todos insights
intuicoes, palpites e inspiragdes gerados a piatexperiéncia e repeticdo. A segunda esfera
do conhecimento tacito € a dimenséo cognitiva qusiste em crencas e percepcoes, ideais,
valores e emocfes tdo inseridos no individuo qte &s consdera naturais. Esse tipo de
conhecimento molda a forma como os individuos fenreos acontecimentos e é de dificil
articulagao.

No entanto, é importante ressaltar, de acordo comakh e Takeuchi (2008), que o
conhecimento néo é tacito ou explicito, e sim gdondos dois simultaneamente, visto que &
formado do que aparenta ser dois opostos. E is@mgs as empresas que busquem
compreender a importancia dessa dualidade paraansgam se desenvolver nas suas mais
variadas atuacoes.

E importante destacar o papel e diferenciacdo ademimento e dialética para a
gestdo do conhecimento. Dialética, advinda dasdsrde raciocinio da Grécia antiga, possuli
sua utilizacdo centrada no desenvolvimento desdgastas, buscando a contradicdo entre os
fatores, pessoas ou discursos para compreendee wigu a acontecer. De acordo com
Nonaka e Takeuchi (2008), o ponto inicial da diedétonsiste em uma te€ea). O proximo
estagio € uma contradicdo ou provavel oposicaca tese, caraterizando uma anti{@ss,
gue ainda nao é tida como verdade e, entéo, swsigeesdTc), um terceiro estagio onde ha a
conciliacdo da tese e antitese, onde estas senfirfatretanto, com o passar do tempo, novas
contradi¢cdes surgirdo perante a sintese, o quealragnte faz com que 0 processo se repita

de forma continua e espiralada em ziguezague.
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Figura 1 — Espiral de dialética: tese, antitese éndese

=

ng:l.—'o Th

™,
",
",

TeQ @

TCQ O y

Ta T
Fonte: Modelo adaptado de Nonaka e Takeuchi (20081).

As percepcdes de opostos da dialética aplicam-smedama forma a separacdo de
conhecimento técito e conhecimento explicito. Meseralo tratados como formas polares de
conhecimento, estes sdo complementares. Comecaesepieender o conhecimetno tacito a
medida que se permite compreender o conhecimeplciéx, tanto ha conhecimento tacito

nos conhecimentos explicitos, como h& conhecimexybicito nos conhecimentos tacitos.
2.1.2 Processos de criagdo do conhecimento

Segundo Nonaka e Takeuchi (2008), uma organizagédeta criar, compartilhar e
utilizar o seu conhecimento convertendo-o tantéaddo para explicito, quanto de explicito
para tacito e, para isso, algumas formas de fager @nversdo sao identificadas: A primeira
delas é a socializacdo: Criacdo e compartilhameatoonhecimento através da vivéncia de
experiéncias diretas, ou seja, a criacdo e confgartento de conhecimento tacito. Esse
compartilhamento e conversdo geralmente aconte@eddeéduo para individuo. A segunda
forma € chamada de externalizag&o: Articulacaocod@cimento tacito por meio de dialogos,
debates e reflexdo, ou seja, esta € uma conveeséantiecimento tacito, advindo da etapa de
socializagdo, para conhecimento explicito, ondelgente ocorre de um individuo para o
grupo. A terceira forma é a combinacdo: Visa siaterar e aplicar os conhecimentos e
informacdes obtidos, ou seja, é a formalizacadieagdio de conhecimento explicito advindo
da etapa de externalizacdo. Essa forma geralmeateeade um grupo para a organizacdo. A
quarta e ultima forma de conversdo é a interndliza©nde ha o aprendizado do novo
conhecimento tacito na pratica, ou seja, visa désmmuoente transformar o conhecimento

Rev. FSA, Teresina, v. 20, n. 5, df, p. 207-235, mai. 2023 www4.fsanet. dofrevista X585



215

Impactos da Gestdo do Conhecimento na Rotatividadi#e Colaboradores em uma Empresa de Eventos

explicito, advindo da fase de combinacdo, em confeeto tacito. Essa conversdo
geralmente ocorre da organizacdo para o individtesas etapas de transformacdo e

conversdo do conhecimento sdo chamadas de Pr&®e€so

Figura 2 — Espiral SECI de transformacé&o de conhemento
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Fonte: Modelo adaptado de Nonaka e Takeuchi (20084).

Nonaka e Takeuchi (2008) ressaltam a importancieridgdo de conhecimento pelos
individuos na etapa de socializagéo, principalmeotgue o conhecimento é gerado apenas
por individuos e as organizagfes ndo conseguemsipoesmas, gerar conhecimento sem
eles. Cabe entdo a organizacao apoiar, estimuaarecenarios propicios e que estimulem a
criacao do conhecimento. A criacdo de conhecimaemdro das organizacdes deve, entdo, ser
compreendida como um processo que visa amplificanbecimento criado pelos individuos
e formaliza-lo em nivel de grupo por meio de debhatdiscussdes, didlogo e
compartilhamento de experiéncias, para que ao faimdecorrer de todas as fases de
transformacdo, esse conhecimento esteja absonethb grganizacdo e pronto para ser
repassado aos demais individuos ou novos membssa deganizagao.

Ha dois modelos convencionais, segundo Nonaka euthk (2008), considerados
como extremos quando se trata de processo adratiistitop-downe bottom-up De acordo
com o primeiro modelo, apenas os administradordspm da hierarquia sdo capazes de criar
conhecimento e esse conhecimento existe para sEreszado e implementado. Em

contrapartida, o segundo modelo prega que o cameetd seja criado por colaboradores

OSH0)
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empreendedores da linha de frente, recebendo msilpois direcionamentos da alta diretoria
da organizagéo. De encontro com a dialética, a8asoge dualidade e paradoxo, nenhum dos
dois modelos € tido como adequado para se gerameattilhar conhecimento. A melhor
forma é mesclar os dois modelos, visto quepdowné efetivo ao lidar principalmente com
conhecimento explicito, mas néo tacito, ao comtrdd modeldbottom-up que tem eficacia
lidando com conhecimento tacito, mas ndo expliddessa forma, o modeltop-down
concentra-se nos processos de combinacéao e intagél e, 0 modelbottom-up concentra-
se nos processos de socializagcéo e externalizacao.

Nonaka (2007) propbe ainda um modelo de adminé&trafiamado deniddle-up-
down como sendo um meio eficaz de administrar a criagéoconhecimento e suas

transformacdes, conforme a Figura 3.

Figura 3 — Modelo middle-up-down de administracao
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Fonte: Modelo adaptado de Nonaka e Takeuchi (20087).

Dentro desse modelo, a alta hierarquia adminig&rada organiza¢do proporciona o
sentido de direcdo com relacdo ao caminho que aesmpleve se dirigir, articulando a visao
ou sonho (“o que deveria ser”, de acordo com ogianento estratégico), enquanto 0s
colaboradores de linha de frente olham a realidid#éuxo produtivo (“o que €”). E dever
dos administradores intermediarios resolver asradigbes e dualidades resultantes dos
ideais da alta administracdo, o que se esperaecoajue de fato existe na realidade do dia a
dia da organizacdo. Cabe aos administradores iatBanios fazer a sintese do conhecimento
tacito tanto da alta hierarquia de administracamantp dos colaboradores da linha de
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producéo, tornar esse conhecimento explicito ens&oencorpora-los aos novos produtos,
servicos ou tecnologias. Nesse modelo de admig&irao conhecimento € criado pelos
administradores intermediarios, que geralmente lisBwes de equipes ou forca-tarefa em

processos que envolvem interacdo em espiral emdta administracéo e a linha de producéo.

2.2 Rotatividade

De acordo com Abbasi e Hollman (2000), rotatividéde turnovel) é a rotacao de
trabalhadores entre empresas, trabalhos e ocupdg@esntes no mercado de trabalho e,
também, entre condicdes de empregabilidade e desgatplidade. Esse movimento no
mercado de trabalho se segmenta em duas categarigsiuntaria, quando o préprio
trabalhador resigna sua relacdo com a empresaoptade propria e a involuntaria, quando a
empresa comeca o processo de demissao do colaborado

Vandenberg (1999) apresenta a sintese da rotatvid@mo uma probabilidade
subjetiva estimada, propria de cada individuo, de @stes estardo permanentemente
deixando a organizacdo em um futuro proximo. Jgursdo Chang (1999), a intencéo de
turnovere oturnoversdo medidos separadamente, visto que a primessasienedidas é uma
variavel cognitiva final que impacta diretamente negsultado da segunda medida. Dessa
forma, Chang (1999) afirma a importancia do estddointencdo ddurnover a fim de
minimizar os impactos de custo advindodwteoversindesejados.

O custo inerente a rotatividade de colaboradoresireanorganizacéo por vezes nao é
conhecido pela propria empresa e muito menos dadovdCASCIO, 1991).

De acordo com Ferreira e Siqueira (2005), indiselrtiente, nas ultimas décadas, o
estudo sobre rotatividade de colaboradores tenedesio a atencdo de varios pesquisadores,
que buscam compreender a forma de raciocinio absgidluos perante suas interacfes com
organizacfes. Gestores de recursos humanos tamibéntesessam nas andlises de custo
inerentes a rotatividade de colaboradores e magéede talentos, buscando aumentar a
competitividade.

Vandemberg (1999) afirma que algumas formasudeover sdo desejaveis em uma
organizacdo, como quando se perdem colaboradonedatxa produtividade, entretanto, a
perda de colabores valiosos e talentos da orgd@uzaglaramente um indice negativo para a
empresa. De encontro, Johnsen al. (2000) formalizam oaturnover funcional, quando
profissionais de méa performance saem da emprgsad@éorma voluntaria ou involuntaria) e

os profissionais de boa performance permanecema B#sacdo auxilia a qualidade
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performatica da empresa. Abbasi e Hollman (20@Qamn também dturnoverdisfuncional,
guando os profissionais de boa performance sagendedorma voluntaria ou involuntaria) e
os profissionais de ma performance permanecem. [B#sacdo traz prejuizos de
produtividade, inovacgéo, atrasos em processo% eutros fatores ligados a organizacao.

De acordo com Ely (1979), determinar e monitoratee@s deturnover em uma
empresa € necessario por dois principais motivgsiiroeiro deles é justamente buscar as
causas pelas quais os colaboradores flutuam naipagao e o segundo é medir a eficiéncia
da organizacao formal da empresa. Vandenberg (2988 conclui que para se controlar as
taxas deturnover da organizagdo é necessario compreender primeitanasncausas que
podem ter levado a intencdo tlarnover por parte do colaborador, entretanto, a intencao
elevada deturnover ndo deve ser considerada uma precursora de sadd#@avel do

colaborador.

2.3 Gestao do Conhecimento e Rotatividade

Segundo Fitz-enz (2000), o treinamento continuofatga de trabalho de uma
organizacdo é fundamental e assegura que o0s cathves consigam desenvolver suas
habilidades continuamente. O capital humano de organizacdo € Unico e esse € 0 Unico
ativo que tem possibilidade de ser desenvolviddimoamente (FITZ-ENZ, 2000).

Segundo Stovel e Bontis (2002), o capital intelgictie uma organizacdo é dividido
em trés categorias: capital humano, capital esalticapital de cliente. O capital humano
diz respeito a todo o conhecimento tacito acumujslos colaboradores, o capital estrutural
refere-se a todos 0s meios que suportam o colatropada que esse desempenhe seu trabalho
da melhor forma e o capital de relacionamento carliente trata-se das sinergias criadas de
forma interpessoal entre a organizacao e seu mé&one, quem consome seus produtos ou
Servicos.

Como visto, o processo de criagdo de conhecimantar@a organizagao depende
principalmente dos seus colaboradores e do conkatinadquirido por eles, de acordo com
Nonaka e Takeuchi (2008). Para que a espiral dbemdmento no processo SECI ocorra, €
preciso que o conhecimento tcito dos colaboradtaegganizacdo passe pelos processos de
socializagdo, externalizagdo, combinacdo e inteago para que, sO assim, a empresa
consiga formalizar esse conhecimento na forma deepsos. Sendo assim, o capital humano
da organizacdo € um bem muito precioso nesse pmees excesso de rotatividade (seja ela

funcional ou disfuncional) em uma organizacdo §ugieial ndo s6 para o desempenho
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financeiro da organizacdo, como também para o psocee criacdo e transformacdo de
conhecimento da mesma (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

3 METODO DE PESQUISA

Para o desenvolvimento da pesquisa, optou-se mbaradma abordagem qualitativa
Vvisto que a pesquisa se trata de um estudo vadtadspecto qualitativo de uma determinada
questéo, considerando e discutindo partes sulgetieaproblema. Com relagdo ao objetivo
geral da pesquisa, optou-se pela exploratoria, guaedosse possivel a melhor familiarizacao
do pesquisador com a tematica da gestdo do condttimidentificacdo da estrutura
transformadora do conhecimento, dos maiores praseadvindos da rotatividade e dos
atuais processos de gestdo do conhecimento naizagao. A pesquisa exploratéria permite
uma melhor visualizagdo dos processos da orgamizagdara a estratégia de pesquisa,
utilizou-se 0 método de estudo de caso. De acoodo ¥in (2001), o estudo de caso é a
estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentdemporaneos, mas quando ndo se
podem manipular comportamentos relevantes.

Ainda de acordo com Yin (2001), um estudo de capwesenta uma forma de se
realizar a investigacdo de um topico empirico nal gague-se um conjunto de procedimentos
pré-estabelecidos. Segundo Gil (1991), o estudmade pode ser definido como uma analise
aprofundada de diversos, ou apenas um, objetosrfdeados de casos) para que permita seu
detalhamento e conhecimento. O objetivo do estedeado nessa instancia é de aprofundar o
conhecimento com relacdo a um problema, para qagaessivel o estimulo da compreenséo,
sugestdo de hipdteses e questbes ou o desenvdwirdenestudos teoricos (MATTAR,
1996).

Nessa pesquisa, a Fase Exploratoria foi composta ptapas: a) definicdo da equipe
do projeto: autor/pesquisador, orientador e empoesa a pesquisa foi realizada (cliente do
projeto); b) analise e diagndstico dos processpsoblematicas empresariais referentes a
gestdo de pessoas, gestdo do conhecimento e maidedministracdo; c) pesquisas com
profissionais-chave dos processos analisados naesa@a fim de melhor compreender e
complementar a analise de como as divisbes gexamsi@ tomavam decisdes referentes a
essas problematicas; d) acesso ao histérico ddgalesintos, evasdes, contratacoes,
organogramas, documentos de formalizagdo de modidosadministracdo e fluxo de
informagdes, documentos que regulam as diretriregesdtdo de pessoas, documentos que

regulam as diretrizes de atividades e procedimemrtiasionados ao plano de comunicacao
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interno e atas de reunido e e) definicAo dos obgtigerais e especificos para o
desenvolvimento da pesquisa.

A Fase Principal, ou de Planejamento, foi comppstas etapas: a) seminarios entre o
grupo do projeto com o objetivo de definir o temase problematicas principais para a
realizacdo da pesquisa; b) elaboracédo e descriggmathlemética do projeto, bem como as
hipoteses da pesquisa; c) coordenacdo pelo ormmtdds atividades desenvolvidas pela
equipe de projeto; d) centralizacdo das informagiiesenientes de toda a documentacéo
cedida pela empresa; e) interpretacdo dos dadaosgukla empresa a fim de transforma-los
em informacéo; f) busca de solugdes e propostaacde que auxiliassem na resolugao da
problematica principal; g) acompanhamento das implgacdes pelo orientador e avaliacdo
dos resultados obtidos na pesquisa.

A Fase de Acdo foi composta pelas etapas: a) difage® resultados obtidos no
desenvolvimento do projeto; b) apresentacdo dapoptas desenvolvidas no projeto de
pesquisa; c) discussdo de melhorias dos aspediodadses por parte do corpo diretivo da
empresa em conjunto com membros da equipe do @rejsando a implementacéo.

A Etapa de Avaliacdo € a fase final do projeto ormussterior a implementacéo,
comeca 0 processo de coleta de dados referentegacto desse projeto na organizagao. No
entanto, como o projeto visa a implementacdo deavo processo de mudanca de gestdo do
conhecimento, as coletas realizadas durante a Heapaaliagdo nao foram realizadas devido

a duracédo da execucao do projeto.
4 ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizacao da empresa e analise de geracdes

A empresa alvo da pesquisa conta atualmente conoxia@damente 300
colaboradores e atua no mercado de formaturas @H@: porém atuante no mercado de
entretenimento e eventos universitarios desde 2808mpresa pertence a um grupo que
emprega mais de 600 colaboradores e conta comdedi8 empresas.

A matriz da empresa esté localizada na cidade denyfa no Parana, além de contar
com mais 3 unidades distribuidas em 2 estadospp@é@&mpresa atua em 4 estados do Brasil.

A estrutura operacional da empresa basicamentdedsg em dois bracos principais,
os times de execucdo de projetos e 0 setor congmrdDs times sdo responsaveis pela

execucao e gestao dos projetos de formatura. Comnuédia de 2 times por unidade, estes
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sdo responsaveis por todo o andamento do projéta ttse final de entrega. A organizagéo
dos times é feita pelo Supervisor, que gerenciavafaente todas as demandas, projetos e
recursos humanos. O time conta também com ConsslltGomerciais responsaveis pela
prospeccao e venda dos projetos, Assessores Hirmnpesponsaveis pela gestao financeira
dos projetos, Assessores de Atendimento respomsspoeitodo atendimento aos clientes do
projeto, um Assessor de Producado responsavel pglecracdo com fornecedores, montagem
e desmontagem do evento e um Assessor de Rela@at@eom o Cliente responsavel por
estreitar as relacdes entre clientes e empresagparas vendas planejadas sejam facilitadas.
A

O Corporativo abriga a gestdo das divisbes da erap@ada uma das divisdes é
responsavel por criar ferramentas, metodologiagrdmlver e padronizar processos segundo
o CMBOK, desenvolver e padronizar a execucado dagetos segundo o PMBOK,
desenvolver solu¢cdes administrativas, aplicar eistnar treinamentos aos colaboradores,
realizar auditorias de processos empresariaistariadi durante os eventos e promover a
marca para todas as unidades de negdcio, visamdpreseinstrumentalizar os times de
execucao de projetos em todas as unidades. Comp@emporativo as divisdes de projetos,
processos, producdo, comercial, comunicacao, femamccobranca, atendimento ao cliente,
suporte ao formando, qualidadbusiness intelligence

A empresa preza por manter um quadro de colabaagmrem, pois acredita que este
perfil contribui efetivamente para a manutencasuwtecultura e ambiente organizacional, por
conta disso, a grande maioria dos colaboradoriesgén ou ainda séo clientes da empresa. A
organizacdo como um todo acredita que, dessa fag¥rmagis facil desenvolver a qualidade
ndo s6 de seus produtos, como também do atendimenttiente. Para fins de analise do
perfil demografico da organizacéo, foi feita a @agldo da geracdo dos colaboradores com
base nos relatérios e indicadores fornecidos pelmma. Dessa forma, foi possivel identificar
que mais da metade dos colaboradores sdo pertesceiGeracadd, pouco mais de % sao
pertencentes a Geracdo Y, pouco mais de 10%, &&edé e, pouco menos de 5% sédo

pertencentes a geracBaby Boomerconforme apresentado na Tabela 1.

Tabela 1 — Analise de geracdes dos colaboradoresalapresa

Geracao Numero de Percentual
colaboradores
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Baby Boomers 9 3,06%
Geracao X 36 12,24%
Geragcao Y 80 27,21%
Geracéo Z 169 57,48%

Total 294 100%

Fonte: elaboracao propria

4.2 Indicadores e anélise de rotatividade

De acordo com a avaliacdo dos diretores, a empesspre teve uma alta rotatividade,
no entanto esse indice ndo era medido até o aB01de Os gestores tinham consciéncia de
gue a taxa de evasao era alta, porém as medidaddsranteriormente eram para remediar 0s
impactos da rotatividade e n&do havia muitas altmas (além da manutencdo de um
ambiente organizacional agradavel e beneficios qaledoradores) para de fato minimizar a
evasao de colaboradores da empresa. A necessidadee dnonitorar o indicador de
rotatividade surgiu no final de 2016, quando um diwstores de unidade, em uma rapida
analise, percebeu que o numero de pessoas quenhaassado pelos seus times naquele ano,
era superior ao triplo de vagas que os times doamtin A partir desse momento, o indicador
de rotatividade passou a ser um indicador de négdlatégico na empresa e medidas
comecaram a ser tomadas para efetivamente contrdl#encéo de rotatividade e taxa de
rotatividade dos colaboradores.

Até o final do ano de 2016, ndo havia processosdstabelecidos nas areas de gestao
de pessoas e recursos humanos e, a partir do ohécRD17, essas areas comecaram a ser
melhor estruturadas para que seus processos fésgaalizados a ponto de trazer beneficios
visiveis e palpaveis ao colaborador, como planosateeira, carreira em Y, incentivos
financeiros e bonus de acordo com o atingimentmei&as, remuneracao variavel, avaliacdo

de desempenho, programas de treinamento constantesgo do ano, entre outros.

Figura 4 — indice de rotatividade na empresa no ande 2019
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Figura 5 — Historico acumulado anual de rotatividae
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Fonte: elaboracao propria

Analisando os dados, é possivel verificar um cotapoento sazonal no indice de
rotatividade, onde esse indicador tende a cresoelnitio até o meio do ano. Esse
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comportamento se da devido ao periodo de tempoadadantrega das formaturas, que
geralmente ocorre entre o final de dezembro edrdei junho. Nesse periodo, os times tém
um volume grande de demandas comparado ao redta@aieo e esse aumento no volume de
trabalho muitas vezes acarreta um aumento da @mgeional do colaborador, gerando
maior desgaste fisico, que em alguns casos levastatdvidade. Analisando o avanco anual
com relacdo ao indice de rotatividade, foi possixgificar uma queda consideravel no
indicador em todas as unidades, principalmentecevdr anos de 2017 e 2018, quando a
organizacdo comecou a alocar mais recursos patdueat as areas de gestado de pessoas e
recursos humanos. Algumas das estratégias addtadas parcerias com outras instituicbes
que trazem beneficios aos colaboradores (inst#gi¢i® ensino com descontos em cursos de
graduacéo e pos graduacao, planos de saude e logadpdescontos em restaurantes, bares,
casas noturnas, barbearias, lojas de varejo, ghggpisupermercados e afins),
desenvolvimento de plano de carreira e melhor tes&géio de bonificagéo, plano de cargos e
salarios, entre outros.

Durante o desenvolvimento da pesquisa, uma entaefasfeita com os gerentes do
setor corporativo a respeito da rotatividade ens slidsdes, como este indicador impactava o
trabalho dos times e, principalmente, os resultdoh@sceiros da empresa. Alguns fatores
foram levantados pelos gerentes como possiveisgondkicas:

a) Baixo tempo dedicado a recrutamento e selegderiamente, com 0S processos
imaturos e ndo formalizados para as areas de gestgmessoas e recursos humanos, o
recrutamento e selecdo era rapido, fazendo comegs@ etapa fosse falha, selecionando
profissionais que muitas vezes nao tinham o pesfitpativel com o perfil da empresa, ou até
gue ndo dominavam algumas habilidades exigidasggadesempenhar o trabalho na funcao.
A partir da metade do ano de 2018, com a reforrAol&;formalizacdo de alguns processos
de selecdo, a etapa de recrutamento passou a $ercompleta e concreta, trazendo
colaboradores mais capazes, proativos e aumentartdmpo de permanéncia dos novos
colaboradores;

b) Processos de treinamento falhos: era percebadlos ggerentes que, por vezes,
depois dos novos colaboradores permanecerem emartrento por cerca de 2 semanas, 0
nivel de retencdo do conhecimento era baixo paraegses desempenhassem suas funcdes na
empresa de maneira adequada. Alguns projetos geuteeacdo e melhoria nos programas e
cronogramas de treinamento, bem como a reconstgddreinamentos baseando-se em

storytelling(metodologia que usa meios de melhor captar a&@empercepcao do ouvinte ao
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contar histérias), comecaram a ser aplicados w@ide 2018 e tém trazido bons resultados a
empresa;

c) Custos inerentes aos treinamentos: o treinameéo$onovos colaboradores, na
maioria das vezes, era feito pelos préoprios gesedte corporativo, visto que estes eram
detentores do maior conhecimento e experiéncidEg@sana area, o que resultava em um alto
custo para a empresa. Com o alto indice de ralatie, os gerentes alocavam muito tempo
para o treinamento de novos colaboradores os gpais,vezes, ndo permaneciam na
organizagdo. Juntamente com a reestruturacdo mggsapras de treinamento, assessores,
analistas e estagiarios comegaram a se capaci@mrgelizar a aplicacdo destes, reduzindo
assim o custo inerente & empresa e possibilitandoog gerentes tivessem mais tempo livre
para cumprir com suas demandas;

d) Perda de informacao: a maior problematica cdatde a rotatividade na empresa é
a perda de informacgBes ndo formalizadas quandoalabarador é desligado ou decide sair
da organizacdo. Muitas vezes sao informagdes tsyzdda a gestdo do projeto, atendimento
ao cliente ou relacionadas ao perfil de determimadamas, que levam a equipe ao erro,
diminuindo o indice de satisfacdo dos clientes. Miercado em que a empresa atua, 0S
clientes sdo muito conectados entre si e qualasatisfacdo pode levar a rescisdo de um
projeto em andamento ou ainda & ndo venda de um pjeto. E recorrente também a
reclamacao de clientes que passaram por um mesohtema (como emissao de boletos
errados ou vencidos, por exemplo) diversas vezeanthi seu periodo de atendimento,
problemas esses que podem ser facilmente justificgela alta rotatividade nos cargos

operacionais.

4.3 Estrutura geradora de conhecimento

O setor corporativo foi desenvolvido e estruturadpartir da necessidade, por parte
das unidades de negdcio, de formalizar e padrosaas processos. Nesse periodo, a equipe
da unidade de Maringa foi dividida entre os timesgecucéo e as divisbes corporativas que
prestariam servigco a todas as unidades. A passalmomento, a empresa passou a seguir o
modelomiddle-up-dowrde administracdo, o0 mesmo sugerido por Nonaka/{2mo sendo
o melhor modelo para a geragcdo e transformagdo al#ecimento, como citado
anteriormente. No modelo adotado pela empresa, ree aperior da administracdo €

composta pelos diretores da empresa, a parte iedgdina engloba os gerentes do setor
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corporativo e a parte de baixo dessa cadeia éittodatpelos times de execucdo de projeto.

A Figura 6 ilustra o0 modelo implementado quant@st@o do conhecimento.

Figura 6 — Estrutura geradora de conhecimento atuatia
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Fonte: elaboracao propria

Dentro da empresa, as etapas de transformacaontieamento, de acordo com o
SECI, acontecem da seguinte forma:

a) Socializacdo: Diariamente, de acordo com suasaddas e tarefas a serem
executadas, os membros dos times de execucdo (etopmriam experiéncia direta,
compartilhando entre si informalmente e mantendmmhecimento, antes tacito, ainda no
contexto tacito. O mesmo acontece com os colaboradip setor corporativo, porém a partir
da observacao do resultado de indicadores geraslasepecucdo das demandas dos times.
Muitos projetos de melhoria de processos sao adsiddsses indicadores;

b) Externalizacdo: A externalizacdo acontece quérddarticulacdo do conhecimento
tacito através do dialogo e reflexado, transformamdmnhecimento tacito em conhecimento
explicito. Dentro dos times de execucao de proggeas discussdes acontecem, geralmente,
durante as reunides dprint (metodologia agil que organiza demandas na gestfoajetos)
ou durante o dia de maneira informal. Atualmentdimes ndo tém um tempo dedicado
exclusivamente a essas discuss@es. Na etapa deadixBgdo, € de responsabilidade dos
supervisores de projeto dos times, bem como desodés de unidade, refletirem a respeito
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dessas informagfes também com os gerentes docseparativo, principalmente para que o
corporativo tenha conhecimento dos problemas quenes e a unidade enfrentam, tornando
possivel que as ferramentas e métodos de auxgim skesenvolvidas;

c) Combinacdo: Cabe entdo ao corporativo, na edeapaombinacédo, estruturar um
projeto que auxilie e embase a unidade na criagawudo conhecimento. Esse projeto deve
ser levado ao diretor do corporativo para validagédooleta dos requisitos por parte da
diretoria comastakeholdere, somente entdo, sistematizar e aplicar o comiesto explicito
e a informacao;

d) Internalizagédo: Depois do desenvolvimento dgepop 0 novo método, ferramenta,
processo ou informacédo é repassado por meio detnentos aos colaboradores impactados
por esses, sendo eles pertencentes ao time ourporato/o. A partir desse momento, a
informacédo € repassada na forma de procedimentti@aabs novos colaboradores da

empresa, transformando novamente o conhecimentiTiéxgm tacito.

4.4 Problematicas na transformacdo do conhecimento

Atualmente, as maiores dificuldades da empresa eracgo e transformacdo de
conhecimento ocorrem nas etapas de ExternalizaCaondinagéo.

Na Externalizacdo, os processos de formalizacdopdaslemas enfrentados pelos
times ou do conhecimento gerado ndo sdo bem esttlot) fazendo com que os membros do
time ndo discutam essas questbes de forma organiEadas discussdes, de maneira geral,
acontecem durante as reunidesSgeint quando os membros do time se deparam com algum
problema de dificil resolu¢cdo, ou mesmo durantéaald maneira informal. A falta de tempo
programado e destinado para as discussoes e msléx®d com que nem todo conhecimento
seja pautado e muita informacédo seja perdida durmto o processo. Como o indice de
rotatividade da empresa ainda é um problema, quasgmessoas responsaveis pela geracao
do conhecimento deixam a empresa, 0 conhecimeqito fue ndo passou pelas préximas
etapas de transformacdo acaba sendo perdido. Ame@xternalizacdo, a comunicacao entre
os times, diretores de unidade e corporativo ai@dauito falha, fazendo com que os
requisitos para o desenvolvimento de conhecimeotgarte do corporativo ndo sejam bem
formalizados. Esse problema gera altos custos paempresa, pois muitas vezes sao
desenvolvidas para as unidades ferramentas e nsétpebondo se encaixam completamente
as suas necessidades ou de baixa prioridade nommneequanto os problemas de grande

prioridade acabam nao sendo solucionados. Ess&epralainda pode impactar os resultados
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de satisfacédo interna e percepcdo de ambiente ipageonal das duas partes bem como
aumentar o indice de retrabalho por parte do catppor quando os requisitos ndo sao
coletados de forma eficaz.

Ja a respeito da Combinacdo, a divergéncia de ampidos diretores de unidade,
supervisores de projeto e diretores do corporaibem grande, facilitando o surgimento de
uma lacuna entre o que é idealizado pela diretodaealidade de trabalho nas unidades. Tal
divergéncia acaba por distorcer os objetivos demsiprojetos quando a coleta de requisitos
na etapa de externalizacdo nao é bem feita e, qoaseemente, distorce toda a transformacao

do novo conhecimento que sera internalizado pefaesa num futuro proximo.

4.5 Proposicao de melhorias no processo

Conforme verificado, a discussao, reflexdo e cobiarequisitos sdo as maiores
problematicas acerca da transformacdo do conhetonmen empresa. Para isso, algumas
proposicdes seriam de grande auxilio a organizag@m o objetivo de solucionar a falta de
tempo destinado a reflexdo do conhecimento tat#atapa de Socializacdo do modelo SECI
proposto por Nonaka e Takeuchi (2008), e probleragtiacerca das demandas diarias,
sugere-se uma reunido de curta duracéo (estimadareande 30 minutos) para que o time de
execucao de projeto exponha a execucgao de selhtvalmadia anterior, quando o supervisor
de projetos do time deve formalizar a discussao ata descrevendo todos 0s pontos
abordados. Posteriormente, em reunido, com o awdadlidiretor de unidade (reunido esta que
acontece semanalmente), o supervisor de projetomdaleve avaliar os pontos formalizados
em ata de acordo com a prioridade em uma matriz Glgifamenta que auxilia na
priorizacao de resolucao de problemas classificarsdde acordo com Gravidade, Urgéncia e
Tendéncia). Segundo Nonaka e Takeuchi (2008), pava@r uma boa transformacdo do
conhecimento nesta etapa, € ideal que o companiht do conhecimento tacito ocorra
entre os individuos da organizacao.

Ainda durante as reunifes, o time de execucdo dgtpr juntamente com seu
supervisor, deve refletir e debater a respeito pstos levantados. A organizacdo do
conhecimento e problematicas em matriz de impodad@JT norteara a definicdo dos
requisitos e comunicagdo das necessidades dasdasidentre diretores de unidade e
corporativo, fazendo com que a formalizacdo do eoimhento na etapa de Externalizagéo,
dentro do modelo SECI fornecido por Nonaka e Takie(2008), seja maior, reduzindo os

riscos de retrabalho, priorizando a formalizaca@a®hecimento, desenvolvimento de novos
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projetos e, consequentemente, minimizando custesa@rdo com Nonaka e Takeuchi
(2008), para que haja uma eficaz transformacaa retapa, € necessario que se articule o
conhecimento tacito atraves de dialogo e reflexao;

Com o objetivo de melhorar a etapa de Combinac&oymorativo deve, como maior
detentor do conhecimento especifico, formalizan@gos projetos que virdo a desenvolver
conhecimento e, em reunido com o diretor corparatapresenté-los, buscando validacao.
Idealmente, o diretor de unidade deve participasaereuniées para minimizar a lacuna entre
a idealizacdo da diretoria corporativa e a reabdads unidades de negdcio. Um dos
problemas abordados por Nonaka e Takeuchi (2008mpresas que usam 0s modetgs
downou bottom-upde administracdo é a falta de comunicacao e aliehto entre os gestores
de alto nivel hierarquico e os colaboradores emcfes mais operacionais. Visto que a
empresa ja utiliza o modeloniddle-up-down de administracdo, pré-estabelecido por
NONAKA como sendo o0 modelo ideal para transformagd® conhecimento, o
relacionamento e o elo de informacgdes entre gestigralta hierarquia e os colaboradores em
posicdes operacionais deve ser fortalecido aind@ pelos gerentes de divisdo do setor
corporativo, visto que essa foi uma das problemastievantadas durante a andlise na
empresa;

Para a etapa de Internalizacdo, proposta em m@&te@ por Nonaka e Takeuchi
(2008), ndo se destacam proposi¢coes de melhosi®, gue a empresa recentemente investiu
recursos para fortalecer seus processos de trem@nidealmente deve-se esperar até que
estes processos estejam bem formalizados e em anttaoontinuo para coletar informacdes

a respeito da efetividade desses antes de propbonas ou mudancas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ter consciéncia da importancia dos processos dac@ere transformacdo do
conhecimento e buscar a formalizacdo e melhoriaedeprocessos € de grande relevancia
para as empresas atuais. Informacdo e conhecins@otaa base de toda a execucao dos
processos de uma organizacdo e essenciais palasaque desejam estar em um alto nivel
competitivo.

A transformacdo do conhecimento garante que a @aygiv esteja em constante
desenvolvimento e aprendizagem, melhorando seu®$s0s, a gestdo de seus projetos, a
forma como capacita e desenvolve seus colaboradomsequentemente, a forma como o0s

colaboradores veem a organizacgao, auxilia na canpé® de mercado e desenvolvimento de
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fornecedores e clientes, na forma como a emprdeadma satisfacdo dos seus clientes e lida
com o feedbackdos mesmos, entre outros fatores de relevancia pacrescimento da
organizacao.

A alternativa de formalizar e destinar tempo asudisdes pertencentes a etapa de
Externalizacdo é de grande importancia para o pso¢gois, como Visto anteriormente, um
dos principais problemas advindos da rotatividads dolaboradores (principalmente dos
times de execucao de projeto) era a perda de iafgioes que ndo haviam sido formalizadas
ou discutidas na etapa de Externalizacdo. A ide@al de trazer esse processo para a rotina
dos times através da formalizagdo de uma curtaideudiaria assegura que poucas
informacgBes sejam perdidas ao longo do processaltaedo também em uma base sélida
para a definicdo de prioridades na matriz GUT eisequentemente, norteando todas as
reunides de requisitos que guiam o trabalho dor sEigporativo. A formalizacdo desses
processos facilita ndo s6 as etapas de transfoomi;@onhecimento, como também a rotina
de desenvolvimento do corporativo.

Como dificuldade, pode-se apontar certa resistgmmigparte dos times de execucéo
de projeto a destinar tempo para formalizacdo denahs tarefas, principalmente voltadas a
informacéo, entretanto projetos de gestédo de madaodem ser estruturados juntamente com
as divisbes de gestdo de pessoas e recursos humparsosninimizar a resiténcia a tais
alteragdes no processo.

Ao fim do projeto conclui-se que 0s objetivos gerdée analisar a forma como uma
empresa atuante no ramo de festas e eventos utdKkiess gera e transforma seu
conhecimento atualmente e fazer proposicdo de m@&theomo forma de minimizar os
impactos causados pela rotatividade e evasdo ddaraddores, bem como 0s objetivos
especificos, foram alcancados com sucesso.

Como proposta para trabalhos posteriores, podestaahr a apresentacdo do projeto
ao corpo diretivo da empresa, bem como acompanhanagenimplementacdo e coleta de
resultados durante e apds a aplicacao.
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