1. Equipe de Desenvolvimento
A equipe Fodrdes+1 é formada pelos seguintes integrantes:

Anderson Luis Nakano (andersonnakano@gmail.com)
Alexandre Michetti (a.michetti@gmail.com)

Diego Martins (conchas@grad.icmc.usp.br)

Etore Fodra (etoref@gmail.com)

Gustavo Menegaz Monteiro (gustavomont@uol.com.br)

2. ldentificacdo da Empresa
A 3WT — Wireless Web World Tech, fundada em agosto de 2000 esta situada em

Sdo Carlos, cidade estrategicamente escolhida no interior do estado de S&o Paulo, por ser
um dos principais centros tecnoldgicos do pais, conhecido como a Capital da Tecnologia.
Essa regido também conta com a concentracdo de engenheiros altamente especializados,
formados nas duas universidades publicas instaladas no municipio. A empresa possui seus
maiores interesses e atividades direcionadas ao desenvolvimento de tecnologia para
dispositivos moveis, como celulares e palms. Na unidade de S&o Carlos, concentram-se as
equipes de desenvolvimento, pesquisa e suporte. Possui um escritorio administrativo na
cidade de Campinas, um outro polo de notavel desenvolvimento para a economia do pais e
seu escritdrio comercial na cidade de S&o Paulo. Dentro da unidade de S&o Carlos ha o
setor de Entretenimento. Neste projeto vamos tratar deste setor, que desenvolve aplicativos
destinados a proporcionar diversdo e lazer aos usuarios de dispositivos méveis. O setor
atualmente trabalha desenvolvendo jogos e demais itens do género para telefonias celulares
nacionais, dentre elas a sua maior cliente é a Vivo. Os membros integrantes deste grupo
Anderson Luis Nakano e Gustavo Monteiro foram contratados como estagiarios por esta

empresa, onde apenas o Ultimo continua trabalhando na mesma.



Logotipos da empresa e do setor:
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Figura 1: (a) Logotipo da empresa 3WT; (b) logotipo do setor de Entretenimento.

3. Panorama Atual da Empresa

3.1 Objetivos da Empresa
A 3WT trabalha para ser referéncia no desenvolvimento de soluc¢des corporativas,

criando solucgbes praticas que agreguem valor para seus clientes e parceiros com foco no:

* Desenvolvimento de produtos inovadores;

* Pesquisa basica e aplicada de novas tecnologias;

* Desenvolvimento de propriedade intelectual.

A empresa tem como metas o crescimento, reter clientes, manter uma lucratividade
consistente, melhorar a qualidade percebida pelos clientes e engajar fortemente o0s

colaboradores e parceiros desenvolvendo tecnologias para o futuro.

3.2 Metas de producao e Desafios do Mercado
O setor de Entretenimento visa uma melhor solidificagdo no mercado de aplicativos

para dispositivos mdveis. A companhia provedora de servigos de telefonia movel Vivo
apresentou certos desafios para a empresa, 0S mais marcantes sao:
- A politica da Vivo em estipular precos e taxas para viabilizar os produtos a

disposicao dos portadores de celulares;



- A concorréncia com as demais empresas que também oferecem servigos a Vivo

ndo coloca a 3WT em uma situacdo simples de negociar medidas sobre essa politica.

3.3 Niveis de Qualidade para Produtos / Servigos da Organizacao
Os aplicativos finalizados no setor de Entretenimento passam por um rigoroso teste.

O teste consiste em verificar se o aplicativo é executado com perfeicdo nos demais
terminais (celulares) onde pode ser baixado. Cada atribuicdo de um aplicativo a um celular
é chamado de porte. Cada teste verifica se o aplicativo ndo contém erros de interface, erros
de programacéo do jogo, se este ndo interfere nas operagdes e rotinas de um celular como
receber chamadas e mensagens até notificacbes de bateria fraca ou perda de sinal. A
politica da Vivo também estabelece que devem haver 35 portes para cada aplicativo, ou
seja, cada aplicativo deve estar disponivel e funcionando sem nenhum problema em 35

aparelhos diferentes.

3.4 Recursos Humanos e Funcdes Basicas da Empresa

Neste ponto iremos abordar somente a area de entretenimento, setor da empresa que sera
analisado com maior profundidade nesse trabalho.

e Gerente: Bruno Trevisan

e Programador-Chefe: Ramon Chiara

e Programadores: Thiago Daniel Flauzino e Gustavo Galemb

e Artistas Digitais: Ursula e Pedro

e Atrtista 3D: Jonatas Kerr

e Avrtista digital e Programador: Gustavo Monteiro
Os programadores sdo responsaveis por iniciar as tarefas de portes designando um testador,
todos os artistas sdo também testadores. Sdo Coordenados pelo programador-chefe, que

recebe os projetos do Gerente, que faz o planejamento e acompanhamento dos projetos.



3.5 Estrutura Organizacional e Niveis de Deciséo
A empresa possui uma estrutura com trés camadas de decisdo resultando em uma

organizacdo como mostra o diagrama:

Diretoria e Administracédo

Gestdo Operacional

Setor da Empresa Setor da Empresa Setor da Empresa

Figura 2: diagrama de organizacéo da empresa
O diagrama acima demonstra, além da organizagdo, como as decisdes sdo tomadas.
Os diretores tém as idéias, correm atrds de oportunidades e as trazem para a empresa. A
gestdo operacional fica responsavel de atribuir e distribuir o projeto ou tarefa a um ou mais
setores da empresa. Cada setor possui seu chefe, que fara a distribuicdo e designacdo das
tarefas, recebidas do gestor, ao seu grupo de trabalho. O gestor operacional é o responsavel
em intermediar os desejos dos diretores e as necessidades e restricdes do operacional;

semanalmente deve demonstrar a diretoria um relatério de andamento de cada projeto.

4. Identificacdo de um processo organizacional
Durante a entrevista, foi apresentado um ponto de vista interessante a respeito da

mé&o de obra da cidade de Sdo Carlos na area de computacdo. Segundo o entrevistado, ao
mesmo tempo em que as empresas daqui tém bastante mdo de obra especializada a um
custo baixo, esses profissionais geralmente sdo pouco maduros e muitos tém a ambicao de
trabalhar em outras cidades como S&o Paulo ou Campinas ou mesmo dedicar mais tempo a
graduacdo, o que gera uma grande rotatividade dos membros das equipes operacionais.
Assim, um dos processos identificados como passivel de melhoria seria o de retencéo de
conhecimento dentro da empresa visto que junto com a saida do profissional vai embora

todo o conhecimento por ele gerado ou adquirido.



O processo atual de retencdo de conhecimento se baseia exclusivamente em
pessoas, de modo que o know-how da empresa fica retido nos profissionais que tem o
menor risco de deixarem a empresa. Assim, quando um novo profissional é contratado,
essas pessoas dedicam um bom tempo passando o conhecimento técnico necessario para
que eles possam exercer suas funcdes. Além disso, quando um membro deixa equipe, mais
tempo € dedicado na passagem do conhecimento gerado durante sua permanéncia na

empresa para 0s outros membros.

5. Escopo do Processo

5.1 Descri¢cao do processo

O processo escolhido foi o de retencdo de conhecimento. Este processo
tem como objetivo garantir que o conhecimento adquirido durante as atividades da
empresa nao se perca com a perda de pessoal e nem com o passar do tempo.
Este processo, como é hoje, se baseia exclusivamente em pessoas, de modo que
o know-how da empresa fica retido nos profissionais que tem o menor risco de
deixarem a empresa (coordenador de gestdo de conhecimento). Assim, quando
um novo profissional € contratado, estas pessoas dedicam um bom tempo
passando o conhecimento técnico necessario para que eles possam exercer suas
funcdes. Além disso, quando um membro deixa equipe, mais tempo € dedicado na
passagem do conhecimento gerado durante sua permanéncia na empresa para 0s

outros membros.

5.2 Limites do processo

O processo comega quando um empregado € contratado pela empresa. A
partir deste momento, € de interesse da empresa que ele possa aprender o
conteudo basico necessario para que ele possa desenvolver suas atividades o
mais rapido possivel. Também é interessante para 0 contratador que o0s

conhecimentos gerados pelo contratado sejam retidos na empresa. Atualmente,



ndo ha um conjunto bem definido de documentos ou etapas para que isto
aconteca. O processo de retencdo se da de modo informal, demandando tempo
das pessoas envolvidas (do contratado e dos coordenadores de gestdao de
conhecimento). Este processo possui dois clientes: de um lado a propria empresa,
gue retém o conhecimento, de outro, o contratado, que passa por uma etapa de

aguisicao de conhecimento.

5.3 Critica do processo

O processo, como € hoje, apresenta 0s seguintes problemas:

— Demanda de tempo demasiado dos coordenadores de gestdo de
conhecimento, que possuem outras atividades importantes dentro da empresa;

— Falta de uma defini¢cdo formal de como o processo é feito;

— Dependéncia de pessoas capacitadas a aprenderem e ensinarem o know-
how gerado na empresa,;

— Falta de documentacéo do processo;

— Inexisténcia de sistemas auxiliares para facilitar o processo;

Atualmente, o processo de retencdo de conhecimento ndo se mostra

eficiente em alguns aspectos como:

— Retencdo do conhecimento, pois parte do conhecimento é perdido na

saida de funcionarios;

— Transmissdo do conhecimento, 0 processo nao permite que o0
contratado aprenda o conhecimento técnico necessario com a minima
ajuda humana possivel.

Um agravante para este processo € o fato de existir uma alta rotatividade

dos funcionarios nesta empresa, considerando o perfil dos profissionais.

5.4. Modelo ‘as is’



Al A2 A3 A4

Al - O funcionario € contratado pela empresa.

A2 — O funcionario passa por um treinamento junto a um funcionéario
especializado sobre o campo de trabalho.

A3 — O funcionario inicia seu desenvolvimento independente dentro da
empresa.
A4 — O funcionario esta terminando suas atividades na empresa. Durante esta
atividade este ird passar parte de seu aprendizado ao funcionario especializado

antes de sua saida

6. Reengenharia do Processo

6.1 Aspectos Negativos do Processo

O processo, como é hoje, apresenta 0s seguintes problemas:

— Demanda de tempo demasiado dos coordenadores de gestdo de
conhecimento, que possuem outras atividades importantes dentro da empresa;

— Falta de uma defini¢cdo formal de como o processo € feito;

— Dependéncia de pessoas capacitadas a aprenderem e ensinarem o know-
how gerado na empresa;

— Falta de documentacéo do processo;

— Inexisténcia de sistemas auxiliares para facilitar o processo;



Atualmente, o processo de retencdo de conhecimento ndo se mostra

eficiente em alguns aspectos como:

— Retencdo do conhecimento, pois parte do conhecimento é perdido na

saida de funcionarios;

— Transmissdo do conhecimento, o processo nao permite que o0
contratado aprenda o conhecimento técnico necessario com a minima
ajuda humana possivel.

Um agravante para este processo € o fato de existir uma alta rotatividade

dos funcionarios nesta empresa, considerando o perfil dos profissionais.

6.2 Aspectos Positivos do Processo

Foi identificado como um aspecto positivo do processo o fato de que nao
existe trabalho adicional para registro e documentacdo do conhecimento gerado
durante as atividades, 0 que representa mais tempo para a execucao do trabalho

do dia-a-dia.

6.3 Melhoria do processo

A melhoria proposta pela equipe tem carater bi-direcional, proporcionando
uma melhoria tanto em relacao a eficiéncia de aprendizagem do recém-contratado
das técnicas e ferramentas que a empresa utiliza quanto em relacédo a retencéo de
conhecimento gerado na empresa e ndo desperdicio de mao de obra qualificada
para 0 processo.

O funcionario recém-contratado ira adquirir o conhecimento por meio da
utilizacdo de uma ferramenta do tipo wiki onde havera tutoriais e procedimentos
pré-determinados em sequéncia. Assim, 0 coordenador de gestdo de
conhecimento despenderd menos tempo no treinamento do recém-contratado,
limitando-se a supervisionar o aprendizado com menos freqiéncia do que na atual

situacdo. A eficiéncia do treinamento sera medida com exercicios praticos



corrigidos automaticamente pelo sistema, o qual emitirdA um relatério com a

avaliacao feita do supervisado ao coordenador.

Apés o treinamento, quando o contratado entra na fase de producdo de

produtos e conhecimentos, havera um incentivo para que este documento as suas

atividades semanalmente, citando tarefas desenvolvidas, padrdes de problemas

encontrados e solugbes adotadas e referéncias de material utilizado.

Antes de terminar seu cicio na empresa, o funcionario modificara entradas

da wiki para que um novo funcionario que venha a ocupar a sua posi¢cao aprenda

0s conhecimentos relevantes gerados durante a sua estadia na empresa.

6.4. Modelo ‘to be’

l

Aprendizado

Funcionario sistema

Com o —

Relatorios de

Coordenador

F

Aprovado

Aprendizagem
-~
> . Pl
Relatorios v
Semanais
—
Altera o

Conteddo da

Wiki

Fy

Desenvolvimento
de Produtos e

Conhecimento




