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RESUMO

A gamificacdo ¢ a utilizagdo de elementos de jogos em contextos diversos, e ¢ uma das
ferramentas que tem potencial de aplicacdo em diversas areas, entre elas, dentro dos recursos
humanos, em treinamento e desenvolvimento. A gamificagdo, assim como o mercado de jogos,
oferece variedade e possibilidades de novos modelos de servigos com a adocdo de tecnologias
disruptivas, com a possibilidade de uso e acesso a big data para geracao de métricas e entrega
de informacao personalizada, sendo adotada inclusive na area de gestdo de pessoas. Por estes
itens se aproximarem do que se busca como resultados de programas de treinamentos
corporativos, este trabalho tem como objetivo explorar relagdes existentes entre os elementos
centrais da gamificacdo e as praticas de treinamento e desenvolvimento. Para cumpri-lo, a
pesquisa foi conduzida com método misto, sendo a etapa quantitativa construida com
informacdes sobre a percepgao de profissionais que ja passaram por treinamento gamificado,
coletadas através de formulario onl/ine com respostas em escala Likert e tratadas com o auxilio
do software estatistico Minitab; e a etapa qualitativa formada através de entrevistas com
profissionais que participam de elaboragdo e cria¢do de treinamentos gamificados, sendo os
resultados encontrados através da técnica de analise de conteudo. Nos resultados compilados,
a confirmacdo da presenca do engajamento e sua influéncia na motivagdo como um dos pontos
de vantagem para aplicacdo da gamificacdo, e os cuidados com o design que devem ser
elencados para que o projeto funcione de maneira efetiva. Entre as tendéncias, a possibilidade
de associar a gamificacdo com realidade virtual, realidade aumentada e simuladores como
forma de potencializar a interagdo e a experiéncia vivida pelor jogador durante o treinamento.

Palavras-chave: gamificacdo, treinamento, desenvolvimento, engajamento.






ABSTRACT

Gamification is the use of game elements in different contexts, and it is one of the tools that has
the potential to be applied in several areas, including human resources, training and
development. Gamification, as well as the gaming market, offers variety and possibilities of
new service models with the adoption of disruptive technologies, with the possibility of using
and accessing big data for generation of metrics and delivery of personalized information to the
people management area. As these items approximate what is sought as results of corporate
training programs, this work aims to explore existing relationships between the core elements
of gamification and training and development practices. To accomplish this, the research was
conducted with a mixed method, the quantitative stage was constructed with information about
the perception of professionals who have already undergone gamified training, collected
through an online form with responses on a Likert scale and treated with the statistical software
Minitab; and the qualitative step formed through interviews with professionals who participate
in the elaboration and creation of gamified training, and the results was found through the
technique of content analysis. In the compiled results, the confirmation of the presence of
engagement and its influence on motivation as one of the vantage points for application of
gamification, and the design care that must be listed for the project to function effectively.
Among the trends, the possibility of associating gamification with virtual reality, augmented
reality and simulators as a way to enhance the interaction and the experience lived by the player
during the training.

Keywords: gamification, training, development, engagement.
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1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas, uma evolucdo da tradicional area de administracdo de recursos
humanos ¢ a area da administrag¢do voltada a gerir os trabalhadores das organizagdes em todos
os niveis e demandas, utilizando a divisao em subsistemas para facilitar a gestdo em conjuntos

especificos de processos, conforme exposto por Marras (2016) e por Dutra (2016).

As ultimas décadas assistiram a um desdobramento das atividades centrais de recursos
humanos, fazendo com que as responsabilidades de fun¢do da area evoluisse de operacional
para tatico, e de tatico para estratégico, agregando as atividades primordiais de departamento
pessoal progressivamente as areas de relagdes trabalhistas e sindicais, recrutamento e selecdo,
remuneracdo e beneficios, desempenho, qualidade de vida, treinamento e desenvolvimento,
avangando até a informatizagdo e a utilizacao de algoritimos na composi¢ao da gestao destes

subsistemas de recursos humanos, como abordado por Posthumus et al. (2017).

Um dos subsistemas ¢ a area de treinamento e desenvolvimento, ntiicleo que constitui
um esfor¢o de melhoria de competéncias das pessoas aplicadas em seu contexto de trabalho, e
que progressivamente acaba por culminar em melhoria de desempenho da organizacdo. O
processo de treinamento ¢ um processo de educacdo que externaliza potencialidades do
individuo, fornecendo informacao para que se aprenda novos conhecimentos e para que se
desenvolva destreza e novas habilidades para aplicacao no contexto profissional, € um processo
de assimilagdo de curto prazo que tem por objetivo reciclar conhecimentos, habilidades ou

atitudes relacionadas diretamente as tarefas executadas no trabalho (MARRAS, 2016).

De acordo com Dutra (2016), o processo de aprendizado passa por diferentes etapas,
com acdes de diferentes naturezas interagindo sinergicamente entre si e permitindo que o
individuo alcance seus propdsitos de desenvolvimento pessoal e também de contribui¢do para

a organizacao.

Como um dos pilares na composi¢ao de um processo de treinamento est4 o levantamento
de necessidades e a selecdo do método para sua aplicagdo que possua aderéncia as necessidades
e ao contexto, de forma que seja possivel verificar os avangos e os pontos de melhoria ao final

do treinamento (NOE et al., 2005).

Nas ultimas décadas, junto com o surgimento de novas responsabilidades na gestao de

recursos humanos, novas tendéncias entraram em proeminéncia nos negocios de forma geral.
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Meeker (2018) pontuou em relatério sobre as tendéncias possibilitadas pelo amplo uso da
internet, a velocidade da adocdo das tecnologias disruptivas, a disponibilidade de internet e da
computagdo na nuvem, € como essas novas tecnologias disponiveis estio mudando a forma de

comunicagdo, de aprendizado e o mundo do trabalho de forma geral.

No relatorio de Meeker (2018), na lista de servigos online que mais tiveram aumento de
inscri¢do durante o ano de 2017, o servico de disponibilizagdo da Sony PlayStation de acesso
a games ficou em quarto lugar, atrds apenas dos campedes de popularidade de conteudo em

entretenimento Netflix, Amazon e Spotfy.

Neste contexto de crescente acesso ao uso de novas tecnologias, aparecem também
novas ferramentas disponiveis para a utilizacdo por parte dos departamentos de recursos
humanos, conforme dados da revista Melhor, da Associagao Brasileira de Recursos Humanos
— ABRH (2017), a crescente utilizacdo das plataformas de gestdo de pessoas baseadas em
gamificacdo para colaboracao e compartilhamento de informagdes, e dados da revista Vocé RH
(2018), sobre startups que facilitam processos de gestao de recursos humanos com a utilizagdo
de tecnologia em sua base, entre elas as que modernizam o ensino através de ferramentas com

propostas de games e de interatividade.

A utilizagdo de jogos em treinamento e desenvolvimento ¢ tema tratado pela literatura
desde a década de 1990, (GRAMIGNA, 1994; FALCAO, 2008), ja abordando o tema
aprendizagem de forma ludica, tendo uma forca maior a época em jogos presenciais, de

tabuleiro, ou offline, se comparado aos anos pds 2000.

Com a disponibilidade das tecnologias e seu crescente barateamento e popularizagao,
possibilidades de treinamento com a utilizacdo de elementos gamificados informatizados e
através de realidade virtual também comecam a ser mais difundidas e listadas entre tendéncias
proeminentes para os proximos anos, conforme relatdrio profissional da consultoria Great

Place To Work (2018).

A projegao que o mercado de jogos digitais e serious games, que sao os “jogos sérios”,
vem tomando no Brasil nos ultimos anos também ¢é notavel, tanto que em 2018 foi publicado
com o apoio do Ministério da Cultura o II Censo da industria brasileira de jogos digitais. Dentre
as empresas participantes do censo, 16,3% referem-se a desenvolvimento de jogos utilizados

para fins de treinamentos corporativos (SAKUDA; FORTIM, 2018).
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De acordo com Poyatos Neto (2015) e Mattar (2018) O termo “gamificar” teve origem
na década de 1980, mas os primeiros usos documentados dos termos ‘“gamificar” e
“gamificacdo” aparecem em 2008, e somente em meados de 2010 o termo foi resgatado e

passou a ser mais amplamente adotado.

Uma defini¢do cléssica e muito citada ¢ a de Deterding et al. (2011) que aborda a
gamificacdo como “o uso de elementos de design de games em contextos que nao sao de
games”. A gamificacdo consiste na aplicacao de mecanismos, estética e raciocinio de jogos fora
do seu contexto habitual, associado a entretenimento, com o objetivo de resolver problemas

praticos, despertar engajamento e promover conhecimento.

Por elementos de jogos, estamos nos referindo a regras bem desenhadas, pontos,
desafios de competicdo, colaboracdo, quebra-cabegas, encenagdes, entre outros fatores
relacionados & mecanica de motivagdo, interagdo e recompensa (McGONIGAL, 2011;
MARCZEWSKI, 2017). O uso do processo de gamificagdo nao ¢ sinénimo de uso de games,

mas sim do uso de elementos € mecanicas presentes em design de games.

Atividades de diferentes setores podem ser gamificadas, como na educagdo infantil ou
adulta, na administra¢ao, no marketing, aplicado por exemplo em branding ou em vendas para
auxiliar relacionamento com determinada marca, em turismo, como por exemplo nos programas
de pontos que viram desconto em bilhetes oferecidos pelas companhias aéreas, nas ciéncias, €
em mais diversas possibilidades, atividades e segmentos. Exemplos de trabalhos nesta linha sao
apresentados por Mattar (2018) que também cita casos como Meister (2013) e Vianna et al.
(2013) com exemplos aplicados de gamificagdo voltados para a area corporativa e empresarial,
e também cases de sucesso apresentados em congressos como o da Sociedade Brasileira de
Gestdao de Conhecimento — SBGC (2016) com gamificagdo utilizada em processos de

certificagdo e atualizacdo de conhecimentos organizacionais.

1.1. Delimita¢io do problema de pesquisa

Com as informagdes introdutorias que contextualizam treinamento, desenvolvimento e
as tendéncias em gamificagdo, apresenta-se a pergunta de partida do presente estudo: como o
processo de gamificagdo pode ser utilizado dentro do universo de recursos humanos para

incrementar acdes em treinamento e desenvolvimento?
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1.2. Objetivos da pesquisa

O objetivo geral do estudo ¢ identificar relagdes existentes entre os elementos centrais

de gamificacdo e as praticas de treinamento e desenvolvimento em recursos humanos.

Os objetivos especificos sao:

a) Enumerar os principais gatilhos de motivacdo da gamificacdo que podem ser

explorados em treinamento e desenvolvimento;

b) Elencar as principais dificuldades encontradas na aplicagdo de treinamentos

gamificados;

c) Descrever caracteristicas que indicam contribuicdo em uma ag¢ao gamificada de

treinamento e desenvolvimento;

d) Verificar a percepcdo dos usudrios em relagdo aos principais gatilhos da gamifica¢do

aplicados em processos de treinamento e desenvolvimento.

1.3. Justificativa

A area de desenvolvimento ¢ uma das dareas da gestdo de recursos humanos que
apresenta grande espago de oportunidade para apresentar novas estratégias dentro das
organizagoes, € isso a torna um campo interessante para estudos e ponto de atencao para auxiliar
na geragdo de resultados, em especial nas organizagdes contemporaneas que enfrentam desafios
diversos para gerir seu capital humano e se manterem competitivas (CASCIO; BORDREAU,

2014).

Em relatorio empresarial do grupo Liga (2018) em conjunto com o Ibmec, foram listadas
122 startups do setor de recursos humanos que propdem trazer inovagdo com apoio tecnoldgico
a area de RH, com ciéncia de dados baseados em big data, analytics e plataformas que auxiliam

na gestdo dos subprocessos da area de recursos humanos.

No cenario composto pela area de treinamento, as empresas procuram por
implementa¢do de novas e eficazes solugdes no ambiente corporativo, conforme apresentado
nos relatdrios de tendéncias e megatendéncias publicados pela consultoria Great Place To Work

(2018) e pelo grupo DOT de educagao corporativa (2018), sendo que a gamificacdo ¢ uma das
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tendéncias que aparecem listadas. Como a area de estudos em gamificagdo informatizada
aplicada ao contexto empresarial de recursos humanos ainda apresenta oportunidades para
consolidar estudos e achados na éarea, esta pesquisa pretende identificar relagdes existentes entre
os elementos centrais de gamificagdo e as praticas de treinamento e desenvolvimento em

recursos humanos.

As novas tecnologias estdio mudando mais rapidamente que em outras épocas da
histéria a forma como as pessoas vivem, como se relacionam e como trabalham,
consequentemente alterando também de forma substancial a maneira como as empresas operam
e a forma como interagem, tanto internamente quanto no ambiente externo e com a sociedade

(FOLAN; BROWNE, 2005; MALONE, 2006; CARDADOR et al., 2016; OIT, 2018).

Com base nesta contextualizagdo e para percorrer 0 processo proposto, esta pesquisa
abordard primeiramente as bases da teoria de gestdo de pessoas, avancando até o recorte

treinamento e desenvolvimento.

Como capitulo seguinte ao de gestdo de pessoas, o conceito de gamificagdo e a teoria
que elenca as caracteristicas do jogo, passando pela defini¢do de elementos que caracterizam
um processo gamificado, e a citacao de casos aplicados de gamificagdo a area de treinamento e

desenvolvimento.

Nos capitulos posteriores seguem os procedimentos metodoldgicos e a apresentacao da
pesquisa em suas etapas qualitativa e quantitativa, bem como os resultados compilados da

pesquisa e as consideracdes finais encontradas pelo presente estudo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. GESTAO DE PESSOAS

O modelo de gestdo de pessoas pode ser compreendido através da forma como a
organizagdo gerencia o comportamento humano no ambiente de trabalho. De acordo com Dutra
(2016) citando estudos dos anos 2002 publicados por Fischer, para cumprir tal papel de
gerenciamento, a gestdo de pessoas ¢ responsavel por definir suas estratégias, politicas e
praticas, sendo que os modelos adotados sofrem influéncia da tecnologia utilizada como
aparato, da estrutura e da cultura organizacional, bem como do contexto em que a organiza¢ao

esta inserida.

As pessoas sdo historicamente consideradas um insumo ou um recurso a ser administrado
pela organizacdo, mas a area realmente ganhou forma de um conjunto de politicas e praticas
sistematizadas e for¢ga como area de estudo apenas no ultimo século (DUTRA, 2016;

MARRAS, 2016).

No Brasil, a maioria dos estudiosos sobre o tema gestdo de pessoas concordam que o
processo evolutivo foi marcado por cinco fases de evolucdo, cujas datas coincidem muito
proximamente com o momento politico enfrentado pelo pais. A maioria dos estudos sobre as
fases de evolucao datam dos anos 1990, sendo que o autor Marras (2016) cita em seus exemplos
os estudos realizados em 1997 pela professora Tose; e, Dutra (2016) cita autores como Fleury,

Fischer e Wood Jr também com estudos realizados entre os anos 1992 a 1998.

Sao as cinco fases da gestdo de pessoas no Brasil de acordo com Marras (2016) e Dutra

(2016):

e (Contabil — até 1930: fase pioneira, preocupagao com custos, o que fazia com que
os trabalhadores fossem vistos sob o ponto de vista contabil. Historicamente o
pais vivia na Primeira Republica e no inicio das atividades industriais, em um
momento em que o modelo de exportagdo cafeeira perdia forca;

e Legal —de 1930 até meados de 1950: esta fase registrou o inicio do aparecimento
da fungdo de chefe de pessoal, bem como o inicio da implementagdo das leis

trabalhistas e da CLT — Consolidagdo das Leis do Trabalho. Este periodo ficou
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marcado pela gestdo burocratica de pessoas, e coincidiu com o periodo politico
do Estado Novo;

e Tecnicista — de meados de 1950 a 1965: nesta fase foi implementada no Brasil o
modelo americano de gestdo de pessoal, o que a alavancou ao status de geréncia.
Foi o0 momento de entrada das industrias automobilisticas liberadas pelo entao
presidente Juscelino Kubitschek. Na politica era o momento da Segunda
Republica, e as praticas de gestdo estavam baseadas nos paradigmas do taylorismo
e fordismo;

e Administrativa — de 1965 até 1985: também chamada de fase sindicalista, por ter
sido uma fase marco nas relagdes entre capital e trabalho e pelo movimento
sindical. Na historia politica coincide com o periodo do Governo Militar;

e Estratégica — de 1985 até periodo atual: Periodo da Nova Republica, o pais com a
abertura da economia e com a estabilidade politica e da moeda passa a viver um
ambiente mais competitivo, sendo demarcada operacionalmente pela entrada dos
primeiros programas estratégicos atrelados ao planejamento estratégico central

das organizagdes (MARRAS, 2016; DUTRA, 2016).

A partir da fase administrativa e estratégica da gestao de pessoas, as organizagdes viram
a area aumentar gradativamente o volume de suas responsabilidades, o que culminou na divisao
das areas componentes da administragdo de recursos humanos em subsistemas, formadas por

atividades agrupadas por similaridades em conjuntos especificos de processos.

Desde a década de 1980, autores que consideravam a gestdo de recursos humanos
subdividida em trés ou quatro grupos, ja destacavam como uma dessas areas o treinamento e

desenvolvimento, como exemplo os estudos de Tichy, Fombrun e Devana (1982).

Os departamentos de recursos humanos tém passado por profundas evolucdes em seu
contexto historico, seja do ponto de vista juridico trabalhista pela composi¢do dos direitos e
deveres dos trabalhadores e dos empregadores (BARBIERI, 2012), seja na evolugdo
econOmica, onde a revolucdo dos recursos humanos ¢ demonstrada com o surgimento e a
valorizagdo de novas profissdes e o desaparecimento gradual de tantas outras (MALONE, 2006;
SCHWAB, 2016). Estas mudangas se refletem também em como a administragdo de recursos
humanos esté se apropriando e incorporando novos recursos disponibilizados pelo crescimento

da capacidade informacional.
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Nos estudos atuais os subsistemas de recursos humanos sdo divididos em grupos de
assuntos de acordo com a abordagem dos autores para estudos e aplicabilidade. Esta pesquisa
apresentara brevemente alguns desses subsistemas para fins de contextualizacao, de acordo com

as defini¢des apresentadas por Marras (2016) e Dutra (2016).

2.1.1. Recrutamento e selecao

A area de recrutamento e selecao ¢ o subsistema de recursos humanos responsavel pelo
processo de captagdo, triagem, selecdo e encaminhamento de profissionais para compor ou
repor o quadro da empresa. Conforme definicdo de Marras (2016), quanto maior o indice de
rotatividade ou turn over de funciondrios, ou quanto maior a demanda por aumento de quadro

funcional, maior a demanda da area de recrutamento e selecao.

Um processo de recrutamento pode ser interno, possibilitando que algum funciondrio que
jé faca parte da empresa se candidate a posicao aberta, ou pode ser externo, sendo o alvo para
contratagdo novos colaboradores vindos do mercado. Marras (2016) lista como fontes de
recrutamento externo a divulga¢do da vaga em midias, em entidades tipo sindicatos ou
associagdes, anincios em universidades, contato com agéncias de emprego ou servicos de

outplacement, consultorias ou headhunters.

Para cada tipo e tamanho de empresa e para cada situacdo hd métodos mais vidveis e
adequados. Se ha tempo habil e disponibilidade interna do recrutador, provavelmente a empresa
optard por suprir a demanda com os recursos da propria area de recrutamento e selegdo, ao
contrario, se o tempo habil ¢ curto e a vaga demanda um alto nivel de especializagdo, ou ainda,
se o volume de vagas for demasiadamente alto dentro de um determinado espago de tempo, a

viabilidade de contratacdo dos servigos de consultorias e headhunters pode se tornar maior e

mais necessaria (MARRAS, 2016).

A etapa que segue imediatamente o recrutamento ¢ a selecdo de pessoal, que se
fundamentard basicamente no cruzamento da analise das exigéncias do cargo a ser preenchido
versus as caracteristicas que o candidato apresenta que sdo compativeis com o perfil do cargo.
De acordo com Marras (2016), como ferramentas podem ser utilizadas entrevistas estruturadas,
com método e questdes pré-formuladas, a utilizacdo de testes praticos, psicologicos ou de

raciocinio.

Para Posthumus et al. (2017) outra tendéncia crescente ¢ a utilizagdo mais presente de
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procedimentos compilados através de dados analiticos e de algoritmos que cruzam os dados
informados em pré-testes, perfil psicologico, niveis de conhecimento em determinados
assuntos, formacao educacional e experiéncias anteriores. Quanto maior a capacidade
informacional e maior a base de dados relacionaveis, mais assertivo sao os algoritmos gerados

para auxiliar a analise de perfil dos candidatos.

Esta tendéncia também se relaciona com o processo chamado people analytics, ou seja,
analise de pessoas com base em volume de dados informatizados, utilizados ndo s6 em
recrutamento e selecdo, mas também em outras situagdes de tomada de decisdo, como analise
de potencial (POSTHUMUS et al., 2017). De acordo com Schwab (2016), tal processo baseado
em tecnologias de grandes volumes de dados, também chamado de big data, possibilitara

tomada de decisdes mais rapidas e com indices de assertividade melhores.

2.1.2. Cargos e salarios

Também chamado de subsistema de remuneracdo, ¢ responsavel pela administragdo de
cargos, de salarios, dos beneficios oferecidos aos trabalhadores e de pesquisas de mercado. De
acordo com Pontes (2012), um programa de cargos e salarios ¢ composto essencialmente pela

analise das fungdes, descricao de cargos, pesquisa de salarios e politicas de remuneragao.

Para andlise de fungdes e descricdes de cargo, ¢ importante pontuar cada uma das
defini¢cdes. Conforme exposto por Marras (2016), “a funcdo ¢ um agregado de deveres, tarefas
e responsabilidades que requerem os servigos de um individuo”, e cargo define-se como um

conjunto de func¢des similares na maioria dos aspectos mais importantes que o compdem.

Para a construcdo da descri¢dao de cargos, sintetiza-se as informagdes de forma que seja
facil os contornos de fungdes de cada cargo dentro da empresa, utilizando uma descri¢ao clara
e impessoal, com um verbo definindo a atividade (PONTES, 2012). Pode ser utilizada a base
de descrigao da Classificagao Brasileira de Ocupagdes, conhecida pela sigla CBO, como ponto
de partida, mas com as customizagdes pertinentes, uma vez que novas nomenclaturas de cargos
estdo surgindo em intervalos de tempo cada vez menores. Em uma ficha de descri¢ao de cargo
¢ indicado constar o nome do cargo, uma breve descri¢ao do que o integrante daquele cargo faz
em termos globais e das tarefas demandadas, conhecimentos e formacao exigidos, perfil e
experiéncia indicados, sendo cada cargo avaliado de acordo com suas responsabilidades e sua

complexidade.
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Este subsistema ¢ também responsavel pela estruturagdo salarial, que fica com a tarefa de
administrar as faixas salariais, aumentos e reajustes salariais, seja decorrente de promog¢ao

vertical ou horizontal em relagdo aos cargos e as carreiras (PONTES, 2012).

E responsabilidade deste subsistema também manter e atualizar o posicionamento da
empresa em relacdo a politica salarial com base nas pesquisas de médias salariais de mercado,
ou seja, monitorar se a politica de salarios se enquadra como minima exigida pela categoria
com base em acordos sindicais, se a politica praticada ¢ média de mercado ou se o valor
praticado ¢ posicionado acima da média de mercado, sendo a mesma logica utilizada para a

administracdo de beneficios, conforme exposto por Pontes (2012).

Uma das tendéncias em beneficios sdo o uso além de salarios variaveis, uma maior op¢ao
de itens como de flexibilidade de horarios, possibilidade de fazer trabalho remoto
periodicamente, além de outros valores percebidos, como o aprendizado que a posi¢do € o
trabalho podem gerar para o individuo, conforme dados publicados pelo relatério do grupo
Box 1824 em parceria com o grupo de consultoria McKinsey (2018) sobre a entrada da geragao

z no mercado de trabalho e seus impactos.

2.1.3. Avalicdo de desempenho

Desempenho ¢ definido como o ato de executar determinada missao previamente tracada,
e a avaliacdio de desempenho ¢ um instrumento de gerenciamento que permite o
acompanhamento dos resultados obtidos por um grupo ou por um individuo durante um periodo

especifico (MARRAS, 2016).

De acordo com Pulakos (2011), a gestdo de desempenho necessita de um esfor¢co
consciente e organizado para ser efetivo em seus resultados. Pulakos (2011) salienta que os
resultados de uma gestao de desempenho bem realizada esclarecem as expectativas e os padroes
de desempenho, auxiliando no aumento da produtividade e também na motivacao extrinseca
dos funciondrios a fazerem o melhor que puderem. A autora sugere o uso de avaliagdes
numéricas para auxiliar a tomada de decisdo, e a avaliagdo ndo numérica dividida em categorias

para a utilizagdo com a finalidade de incentivar desenvolvimento.

A gestao efetiva de desempenho garante que os empregados tenham habilidades e
capacidades para contribuir em melhor nivel de alinhamento com as metas e estratégia da

organizagdo, além de fornecer base para tomada de decisdo relativas ao capital humano
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operacional, além de contribuir para a melhora dos relacionamentos e compreensdo entre

equipes, funcionarios e gerentes (PULAKOS, 2011).

A gestao do desempenho precisa ser planejada levando em conta a cultura organizacional,
o grau de compromisso com que a entidade a assume e os resultados que se esperam.
Ferramentas importantes podem ser muito bem projetadas, mas precisam ser utilizadas de modo

efetivo para se chegar nos resultados esperados (MARRAS, 2016).

De acordo com Pulakos (2011) diretrizes para estabelecer objetivos de desempenho

efetivo podem resumidos em metas:

e Especificas - que definem os resultados a serem atingidos;

e Mensuraveis - que podem ser comparadas a determinado padrao;

e Atingiveis - pode até ser dificil, mas que seja alcangéavel e realista para auxiliar a
motivar o desempenho;

e Relevantes - que se relacionem diretamente com metas ou fatores de sucesso da
organizacao;

e Temporais - podendo ser medida em prazos, com previsdo de datas, ciclos ou

cronogramas (PULAKOS, 2011).

2.1.4. Treinamento e desenvolvimento

O processo de treinamento ¢ um processo de educagdo que externaliza potencialidades
do individuo, fornecendo informacgao para que se aprenda novos conhecimentos e para que se
desenvolva destreza e novas habilidades para aplicagdo no contexto profissional, ou ainda,
conforme Fidelis e Banov (2006), treinamento ¢ um processo de qualificacdo e suprimento de
caréncias profissionais que prepara a pessoa para desempenhar tarefas especificas para o cargo
que ocupa. O treinamento auxilia as adequagdes nos conhecimentos, habilidades e atitudes do

individuo em relagdo ao trabalho ou ao cargo ocupado.

A area de treinamento e desenvolvimento pode existir em empresas de pequeno a grande
porte, contudo, quanto maior a empresa ¢ melhor sua estruturacdo, mais subdivisdes a area
demandard. Marras (2016) sugere algumas subdivisdes dentro de treinamento e

desenvolvimento, das quais consideraremos para este trabalho:
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e treinamento operacional e administrativo;
e desenvolvimento de talentos;
e levantamento de necessidades;

e planejamento dos programas.

O processo de desenvolvimento de pessoas ndo € apenas o de dar informagao para que
elas aprendam novos conhecimentos e habilidades e para que se tornem mais eficientes naquilo
que fazem, mas ¢ sobretudo dar formagao basica para que aprendam a ter novas atitudes,
pensem em novas solugdes, tenham novas ideias, pensem em diferentes conceitos, € com isso,
que modifiquem seus hébitos e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem

(MARRAS, 2016).

Swanson (2009) em seus estudos define a area de treinamento e desenvolvimento como
um processo de desenvolvimento e estimulo de proficiéncia com a finalidade de melhorar o
desempenho da organizacdo, dos processos de trabalho, do grupo e de cada trabalhador,
culminando também, além da aprendizagem e do desempenho, em desenvolvimento de carreira
e de lideranga. Para o autor, o treinamento ¢ um processo de mudan¢a no comportamento dos
trabalhadores através a aquisicdo de habilidades relacionadas as tarefas relativas ao cargo
desempenhado, auxiliando na produtividade e no aperfeicoamento deste desempenho. Os

resultados de um treinamento geralmente sdao obtidos em curto prazo.

Ja o processo de desenvolvimento ¢ um percurso de crescimento do individuo, e tem
como objetivo explorar o potencial de aprendizagem. Estd mais ligado a um processo de
aprimoramento profissional continuo, se estendendo em um periodo maior de tempo se
comparado ao treinamento. E esperado de certa forma que programas de desenvolvimento
pessoal impactem também no desenvolvimento organizacional, j4 que este maximiza o
desempenho individual e do grupo, e com isso potencializa a melhoria dos resultados na

organizagao como um todo (SWANSON, 2009).

O desenvolvimento, em especial o desenvolvimento organizacional, ¢ um processo que
tem retorno somente em médio e longo prazo, uma vez que ele ¢ resultado de um conjunto de
acoes de desenvolvimento primeiramente focado no individuo, o que por si s6 ja ¢ um
procedimento mais extenso que as agdes de treinamento, € que faz com que os resultados sé
aparegam se a empresa, a lideranga e a equipe de recursos humanos realmente estiverem focadas

em alcancar estes resultados mais abrangentes em termos organizacionais (MARRAS, 2016).
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2.1.4.1. Treinamento operacional e administrativo

O treinamento dos individuos nas corporagdes, administrado pela gestdo de pessoas, ¢
um processo que pode ser planejado pela companhia para facilitar o aprendizado dos
empregados das fungdes ou competéncias relacionadas ao desempenho de seu trabalho (NOE

et al., 2005).

Essas competéncias incluem conhecimentos, habilidades ou comportamentos que sdo
elementares para um desempenho que gere uma performance de sucesso. De acordo com Noe
et al. (2005), o objetivo dos programas de treinamento € principalmente tornar os empregados
mais habilidosos em suas fun¢des desempenhadas no dia-a-dia do trabalho, de forma que essas

habilidades culminem em melhor performance e melhores resultados.

O treinamento pode ser introdutdrio, realizado com o objetivo de dar as informagdes
necessarias de inicio e integragdo aos novos funciondrios na organizagdo, ou podem ser
realizados ao longo da permanéncia do empregado em determinada empresa, com o intuito de

reciclar e atualizar conhecimentos especificos dentro de sua area de atuacao (MARRAS, 2016).

O aprendizado gerado pelo treinamento pode vir através do observar, de experienciar e
experimentar fazendo junto, e através da interagdo com outros empregados, sendo comum o
uso conjunto de todos esses meios. De acordo com Noe et al. (2005), para se estabelecer as
necessidades de um treinamento € necessario passar por uma série de componentes, como em

um design instrucional.

Na lista dos autores, sao listados os seguintes pontos de atencao:

e O primeiro ponto ¢ a lista de necessidades, um levantamento geral do ponto de
vista da organizacao, do individuo e da tarefa;

e O segundo ponto ¢ se certificar do nivel e da prontidao do individuo para o
treinamento, ou a partir de qual nivel ele precisa ser treinado;

e Como terceiro ponto, a criagdo de um ambiente para o aprendizado, com a
identificacdo e os objetivos de treinamento, material de apoio, pratica, feedback,
observagao dos outros, e administragdo e coordenacao deste ambiente;

e Assegurar que o treinamento esta sendo transmitido ¢ o quarto ponto, através

de estratégias de autogerenciamento e pontos de suporte por um gestor;
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Ainda na lista, selecionar os métodos de treinamento, sejam presenciais ou
online, hands-on ou on-the-job, termos em inglés que representam o ‘fazer com
as proprias maos’ para aprender, ou grupos de trabalho.

Finalizando, a importancia de também avaliar os programas de treinamento,
para saber se tem pontos a serem realinhados no programa e para se certificar

do custo-beneficio deles (NOE et al., 2005).

Treinamentos podem ter enfoques mais técnicos ou mais comportamentais, mas ambos

possuem a caracteristica de aquisicdo de habilidades relacionadas as atividades do cargo

desempenhado. A observacao da assimilagdo em um processo de treinamento foi registrada em

um estudo de Strauss e Sayles na década de 1970, chamada de “curva de aprendizagem”, que

possibilita observar elementos ao longo do processo de aprendizagem, sendo divididas em cinco

fases. De acordo com Marras (2016), citando a “curva de aprendizagem de Strauss e Sayles”,

as cinco fases sdo:

Fase A — considerada uma fase dificil por ter uma resisténcia inicial e certo
desanimo do treinando, que pode acreditar ndo conseguir chegar aos objetivos
finais. Nesta fase ¢ preciso atencdo inicial para se evitar os efeitos nocivos e
descontinuidade;

Fase B — ultrapassada a fase da possivel resisténcia inicial inicia-se uma rapida
aquisi¢do da matéria e notavel evolugdo, causando motivagdo e confianga para
a continuidade do processo;

Fase C — nesta fase ha uma certa estabilizacio no patamar da curva de
aprendizagem, ou seja, hd uma diminuigdo na velocidade da assimilacao, dando
a impressao de que o aprendizado chegou ao final, mas ainda nao ¢ o ponto de
chegada;

Fase D — esta ¢ a fase em que se concretiza o objetivo inicial da aprendizagem
proposta;

Fase E — ¢ uma fase que representa um periodo de retreinamento, ou de
reciclagem dos conhecimentos adquiridos, abastecendo continuamente os

conhecimentos, habilidades e atitudes do treinando (MARRAS, 2016).



39

Figura 1 — Curva de aprendizagem de Strauss e Sayles
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Fonte: Marras, 2016.

Como métricas de sucesso para avaliar um moddulo de treinamento, pode-se utilizar a
observagdo de aumento da produtividade, melhoria na qualidade de resultados, redugdo de
custos relacionados a tempo e a retrabalho, otimizacao de eficiéncia, percep¢do de mudanga em
atitudes e comportamentos, elevagao de conhecimento e conscientiza¢ao, conforme explorado
por Marras (2016), além de melhoria do clima organizacional e de aumento de motivacao

pessoal (McKINSEY, 2018).

2.1.4.2. Desenvolvimento de talentos

Se o treinamento ¢ uma acao educacional corporativa para gerar resultados em um curto
prazo de tempo, o desenvolvimento de pessoas, ou dos empregados enquanto individuos, pode
ser colocado em uma sequéncia gradativa além do treinamento, uma vez que o desenvolvimento

visa avangar uma etapa, desenvolver proficiéncia, maximizar seu potencial (FALCAO, 2008).
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Assim como Falcao (2008), citando Ausubel (2000) em relacdo a aprendizagem em
treinamentos, a aprendizagem significativa acontece quando a nova informacdo adquirida se
ancora em conhecimentos que o receptor do treinamento ja possuia. O processo de aprender €
encarado como um processo de armazenamento de informacgao, condensacdo em classes mais
genéricas de conhecimento, que sdo incorporadas no cérebro do individuo de modo que possa

ser acessada e utilizada quando necessario.

Para que este resgate de conhecimento ocorra, o material utilizado no processo de
aprendizado precisa ser potencialmente significativo, com conceitos que podem ser
relacionados com sua estrutura cognitiva. A variedade de elementos com que se trabalha em
um projeto de treinamento e desenvolvimento ¢ importante exatamente por expor mais
situagdes possiveis de ser assimilada de acordo com o perfil de cada individuo que passa pelo

processo (FALCAO, 2008).

Como citado por Dutra (2016), o processo de aprendizado passa por diferentes etapas,
com agOes de diferentes naturezas interagindo sinergicamente entre si € permitindo que o
individuo alcance seus propdsitos de desenvolvimento pessoal e também de contribuig¢do para
a organizacdo. O primeiro passo nesta sequéncia de acdes para o desenvolvimento ¢ a
autoconsciéncia da necessidade de se desenvolver, seguidas por aquisi¢ao de conhecimentos e

habilidades por intermédio da formagao, e experimentacgao e reflexdo sobre o aprendizado.

Figura 2 — Diagrama da aprendizagem significativa
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Fonte: Ausubel, 2000 e Falcdo, 2008.
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As pessoas estardo engajadas em seu proprio desenvolvimento caso percebam a
necessidade deste para suas vidas no presente e no futuro, em especial sob a perspectiva
profissional, mas abrangendo também a perspectiva pessoal. Se esta necessidade nao for latente,
ou seja, se nao for percebida pelo proprio individuo, este ndo estard realmente engajado nas

agoes de desenvolvimento (DUTRA, 2016).

Harrison e Kessels (2004) definem desenvolvimento como um processo que
compreende planejamento habil e facilitagdo com uma variedade de aprendizagem formal e
informal, com experiéncias de conhecimento partindo do local de trabalho para que haja

progresso de potencial individual e organizacional.

O desenvolvimento de pessoas dentro das organizagdes tem como propdsito contribuir
com o desempenho estratégico em médio e longo prazo, e com melhorias imediatas de
desempenho pelos trabalhadores por meio do acesso aos recursos que possibilita o
desenvolvimento de suas capacidades, que se reflete no desempenho e nos resultados de seus

proprios trabalhos e nos resultados da organizagdo (HARRISON; KESSELS, 2004).

De acordo com Marras (2016), todo o programa de desenvolvimento de talentos deve
ser desenhado em conformidade com o tracado de médio e longo prazo designado pela
organizagdo e o interesse pessoal do individuo em seguir tal caminho proposto, tal como a
relagdo de interesse organizacional e de interesse pessoal que compdem o binémio da relagao

capital-trabalho.

O processo de desenvolvimento prepara o profissional para posi¢des mais complexas na
carreira profissional, ampliando suas potencialidades e possibilitando a ocupacao de cargos que
envolvam mais responsabilidades ou influéncia na organizagao. Neves (2001) pontua também
a importancia da boa comunicacao e de sua clareza para que projetos de desenvolvimento nas
organizagdes tenham sucesso, sendo a percepc¢do da necessidade de desenvolvimento o ponto
de partida para este processo ser bem-sucedido, influenciando positivamente a evolugdo de cada

individuo, e progressivamente de todo o conjunto organizacional.

Em registros dos estudos sobre o tema, situagdes de treinamento e desenvolvimento que
ndo foram efetivas quando consideradas dentro do contexto da cultura organizacional também
possuem estudos proprios e sdo citadas por exemplo em Argyris (1986), que aborda os
problemas de ac¢des dentro do que o autor chama de ‘/ooping defensivo’, com os programas de
treinamento e desenvolvimento que aparecem para camadas da lideranga, que até chegam em

seu propodsito de desenvolvimento de novas habilidades, mas na pratica as situagdes onde se
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deveriam colocar este conhecimento em agdo simplesmente ndo acontece, gerando este ironico

looping (ARGYRIS, 1986).

Assim como Harrison e Kessels (2004) que definem desenvolvimento partindo do
progresso de potencial individual com direcdo para o desenvolvimento organizacional,
Swanson (2009) também coloca o desenvolvimento como propdsito de melhoria do processo
de trabalho do time e do individuo, e entdo o desempenho do sistema organizacional, refor¢cando

também a ideia de gradacao da abrangéncia do processo de desenvolvimento organizacional.

Uma visdo contemporanea para a importancia do compartilhamento de conhecimento
para o desenvolvimento e sucesso da organizacao ¢ a de Pistono (2017), que defende que o
compartilhamento do conhecimento e de informagdes ¢ o que poderd ajudar a resolver os
desafios que todos enfrentam no cotidiano. Isso porque novos desafios sempre aparecem,
principalmente se considerarmos o contexto de surgimento das novas tecnologias que mudam
toda a logica de producao e de servicos conhecida e exercida até entdo, e que sempre sera
necessario se agregar novos conhecimentos, seja no contexto individual ou no contexto

organizacional.

2.1.4.3. Levantamento de necessidades

O levantamento ou diagnostico de necessidades de treinamento objetiva identificar
caréncias de um trabalhador ou de um grupo para execucdo das tarefas designadas para se
cumprir o objetivo organizacional. De acordo com Gil (2001), este diagndstico € concebido a

partir de trés niveis de analise:

e Analise organizacional: identifica niveis de eficiéncia da organizagao para indicar
treinamentos que possam contribuir para seu progresso. Entram na lista de itens
de andlise a propria estrutura organizacional, funcionamento do sistema de
planejamento, informagdes sobre a producdo, vendas, potencial de investimentos,
distribuicao dos recursos humanos, por exemplo, com a finalidade de se compor
indicadores que comuniquem necessidades, como planos de expansao de servigos,
mudanga nos processos ou na tecnologia dos processos de trabalho, qualidade,

entre outras informagdes relacionadas;
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e Analise das tarefas: identifica as atividades que formam uma tarefa ou um fluxo
de tarefas, responsabilidades, condi¢des de trabalho, conhecimentos e habilidades
requeridas, levantamento que pode ser realizado através de questionarios,
entrevistas individuais ou de grupo ou observacao;

e Analise das pessoas: verifica a medida dos conhecimentos aplicados, das
habilidades e atitudes requeridas para o desempenho das atividades pelo
trabalhador, analisando possiveis caréncias do pessoal relacionado a execugao das

atividades (GIL, 2001).

Ha a possibilidade de o treinamento estar presente em situagdes reativas, ou seja, com a
necessidade ja latente e existente, e também em situagdes prospectivas, agindo com a intengdo

de se antecipar a necessidades e situagdes futuras.

2.1.4.4. Planejamento e estratégias

De acordo com Marras (2016), citando levantamentos de Davies da década de 1970, um
planejamento efetivo de um programa de treinamento envolve as etapas de prescri¢ao, analise
do assunto a ser abordado no treinamento, planejamento das taticas de ensino, redagao de um
rascunho dos itens a serem abordados, teste com pessoas, revisdao do curso, producdo e
instalacdo do curso e sua validacdo. Para a programagao do treinamento ¢ também importante

considerar o nivel de necessidade e prioridade do modulo, sua extensdo e seu custo-beneficio.

Para a execugao do treinamento a preocupagao ¢ executar com qualidade e eficiéncia a
aplicacdo dos mddulos que foram planejados, sendo que fatores influentes para a qualidade do

programa sdo, de acordo com Marras (2016):

e Didatica dos instrutores e preparo técnico dos disseminadores do treinamento;

e Logica do mddulo, que deve transparecer a ldgica da proposta do aprendizado e
sua aplicacao no cotidiano do trabalho;

e Qualidade dos recursos utilizados, que podem ser diversos, como atividades
expositivas, com palestras e simpdsios, utilizando como aparato slides, filmes e
audios; ou atividades interativas, com atividades como workshops, resolugao de

estudos de caso, simulagdes, simposios, atividades interativas via internet,
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computador ou smartphone, ou a utilizagdo de jogos ou atividades com

elementos de jogos que tragam a experiéncia do contexto abordado.

Neste contexto, a gamifica¢do via elementos informatizados se torna um recurso que pode
ser explorado em atividades de treinamentos e desenvolvimento, e para compreendé-la melhor,

o estudo segue com a definicdo do conceito de gamificacao.

2.2. GAMIFICACAO

O termo “gamificar” teve origem na década de 1980, quando o professor da universidade
de Essex, Richard Bartle, usou a expressao para designar o ato de “tornar algo que nao ¢ um
jogo em um jogo”. Os primeiros usos documentados do termo “gamificar” e “gamifica¢ao”
aparecem em 2008, entretanto apenas em meados de 2010 o termo foi resgatado e passou a ser

mais amplamente adotado (POYATOS NETO, 2015; MATTAR, 2018).

Uma defini¢do classica e das mais citadas ¢ a de Deterding ef al. (2011) que aborda a
gamificacdo como “o uso de elementos de design de games em contextos que ndo sdo de
games”. A gamificagdo consiste na aplicagdo de mecanismos, estética e raciocinio de jogos fora
do seu contexto habitual, associado a entretenimento, com o objetivo de resolver problemas

praticos, despertar engajamento e promover conhecimento.

Marczewski (2017) defende também que a aplicagdo de elementos de jogos em outros
contextos pode ser chamado de gamificacdo ou de game thinking design, que o autor define
como aplicagdo de mecanismos, filosofias e regras de jogos em contextos diversos, €
Zichermann e Linder (2013) defendem que a gamificagdo pode ser definida como a inclusdo de
uma mecanica, um estilo, um pensamento ou de técnicas de design de jogos para envolver as

pessoas na solugdo de problemas.

Os elementos de jogos referem-se a regras bem desenhadas, pontos, desafios de
competi¢dao, colaboracdo, quebra-cabecas, encenagdes, entre outros fatores relacionados a
mecanica de motivacao, interacdo e recompensa (McGONIGAL, 2011; MARCZEWSKI,
2017). O uso do processo de gamificacdo ndo ¢ sindnimo de uso de games, mas sim do uso de

elementos e mecanicas presentes em design de games.
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O termo gamificagdo deriva do mundo dos jogos, por trazer elementos do contexto dos
jogos para um outro contexto. Werbach e Hunter (2012) define gamificagdo como “o uso de
elementos de games e técnicas de game design em contextos que nao sao jogos”. A gamificacdo
consiste na aplicagdo de mecanismos, estética e raciocinio de jogos fora do seu contexto
habitual, associado a entretenimento, com o objetivo de resolver problemas praticos, despertar

engajamento e promover conhecimento.

2.2.1. Caracteristicas do jogo

Clarificando o que sdo elemento de jogos, ou o jogo em si, para Huizinga (2000), “o
jogo ¢ uma funcao da vida, mas ndo € passivel de definicdo exata em termos 16gicos, biologicos

ou estéticos”, 0 jogo se encerra em Si mesmo.

O conceito de jogo deve permanecer distinto de todas as outras formas de pensamento

através das quais exprimimos aspectos da vida espiritual e social (HUIZINGA, 2000).

Partindo dos estudos de Huizinga (2000) sobre o tema, sendo a primeira versao da
publica¢do feita em fins da década de 1930, ¢ possivel elencar oito caracteristicas principais e

comuns a todas as atividades consideradas ou classificadas como jogos. Sao elas:

I) Participagdo voluntaria: os participantes sdo livres para fazer parte ou nao das
atividades do jogo.

1) Distragdo: como o jogo ndo € uma obrigatoriedade, ndo pode ser considerado uma
tarefa no sentido de ser obrigatoriamente cumprida. Sendo assim, ¢ praticado nas
horas de 6cio, como uma distracao.

III)  Exterior a realidade: o jogo ¢ a evasdao da vida real para um cenario paralelo de
tempo e espacgo, ndo sendo parte do cotidiano, mas sim a parte da vida real.

IV)  Limites de espago e tempo: como o jogo ¢ apartado da vida real, requer delimitacdes
de espago e de tempo para a sua pratica. Essas delimitagcdes sdo responsaveis por
deslocar o jogador participante para o cendrio paralelo do jogo.

V) Meta: o jogo possui objetivos claros e definidos para todos os participantes.

VI)  Regras: para se alcancar a meta, ¢ necessario agir de acordo com as regras
determinadas no jogo, objetivando a insercao dos participantes no cenario do jogo,

em sua realidade paralela.
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VII) Sistema de resultados ou feedback: considerando que ha uma meta a ser atingida,
como consequéncia haverd um resultado que representa o alcance ou ndo dessa
meta. Exatamente por isso € necessario determinar um sistema de contagem de
pontos ou avaliacao de feedback, para que se defina claramente o resultado do jogo
entre os jogadores participantes. Em um jogo nao existe divida quanto ao alcance
ou nao do objetivo final por parte de seus jogadores.

VIII) Término: o jogo sempre tem um fim, sempre termina (HUIZINGA, 2000).

A gamificagdo ¢ uma metodologia baseada na dinamica dos jogos, e tem por objetivo
utilizar ferramentas baseadas em elementos de jogos, como o envolvimento, o engajamento, a
utilizagdo de recompensas e premiagdes, o feedback, por exemplo. De acordo com Penenberg
(2015) a gamificacdo no contexto corporativo aperfeicoa o desempenho exatamente por conta
de fatores como a utilizagdo de recompensas e o engajamento. O objetivo do uso dessa
metodologia ¢ utilizar a estratégia de recompensa e de premiagdes para estimular o participante
ou jogador a atingir sua meta, gerando sentimento de conquista, recebimento de feedback
continuo, estimulando o avanc¢o, e consequentemente sua progressao para o alcance do objetivo

final (MARCZEWSKI, 2017).

A proposta das atividades gamificadas, consistem, quando aplicadas a processos de
capacitacdo, em proporcionar uma aprendizagem com cunho ludico, natural e dinamico,
visando estimular as habilidades de solucdo de problemas, impulsionar o jogador ou
participante a prosseguir para atingir as proximas metas, respaldados pelo feedback recebido na
dindmica, além de visar o aumento da retengdo do contetido por conta da dindmica de interagao

e devido a experiéncia vivenciada (McGONIGAL, 2011; CHERRY, 2012; CHOU; 2015).

Uma proposta de atividade com o uso de ferramentas gamificadas tem como
caracteristicas objetivos claros e bem definidos, que levam a escalada das pequenas conquistas,
que sao evidenciadas através do feedback continuo. A participagao do usuario deve ser sempre
voluntéria, mediante conhecimento prévio das regras da atividade, assim como funciona em um
jogo. O game conterd regras que, geralmente representardo desafios a serem enfrentados pelo

jogador para atingir o objetivo final (DETERDING et al., 2011)

Suits (2005) define o ato de jogar como uma “tentativa voluntaria de superar obstaculos
desnecessarios”, ou seja, ndo € por necessidade que se joga, mas por vontade de superar os

desafios propostos. McGonigal (2011), defende que a presenca dos desafios impde ao jogador
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o uso da criatividade e de habilidades para atingir o objetivo, o que torna a tarefa

recompensadora quando solucionada.

A tarefa gamificada, por fornecer feedback continuo, que premia pequenos atingimentos
de meta na performance do jogador, permite que este tenha uma clara visdo de seu progresso,
bem como o reconhecimento através de premiacdes, pontuagdo ou badges, no termo em inglés,
caracteristicas que combinadas trazem a essas atividades gamificadas caracteristicas de
engajamento similar ao percebido em jogos (McGONIGAL, 2011). Tanto no ambiente material
quanto no ambiente digital, ¢ importante que o jogo tenha sua mensagem clara, ou seja, suas

metas e seu objetivo deve ser compreendido claramente pelo jogador.

O rastreamento de progresso através da conclusao bem definida de tarefas ¢ outro ponto
que deve ficar muito claro (CHANDLER, 2012; CHOU, 2015; McGONIGAL, 2016). Este
elemento se liga a questdo do desenvolvimento perceptivel pelo jogador, ou do individuo que
participa do treinamento, e também a questdo do feedback que se recebe no final de cada

pequena tarefa, no final de uma fase ou de um agrupamento de tarefas.

O processo de feedback também esta atrelado ao recebimento das recompensas, seja
pelo nivel de pontuacao ou pelo método de premiagado escolhido utilizado pelo ambiente. Ainda,
a interface com o usuario, em especial nos ambientes digitais, também precisa ser adequada ao

contexto para a obten¢do dos resultados desejados (CHANDLER, 2012).

2.2.1.1. Tipos de jogo

De acordo com Vianna et al. (2013), os jogos podem ser divididos em trés grandes

categorias, sendo:

e Jogos analdgicos — sao jogados manualmente e em geral com tabuleiros e dados,
tendo regras bem definidas e também dispostas em manuais;

e Jogos digitais — jogos auxiliados por recursos tecnologicos, por conta disso
oferecem grande gama de recursos graficos e interface. Regras bem definidas,
muitas delas demonstradas e controladas interativamente no proprio jogo;

e Jogos persuasivos — jogos desenvolvidos para propiciar uma relacdo mais

intensiva entre o usuario e os dispositivos de apoio (VIANNA et al., 2013).
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2.2.1.2. Perfis de jogadores

Para entender melhor como o jogo e seus elementos funcionam na interagdo com o
jogador, ¢ importante ressaltar quais sdo os principais perfis de jogadores, pois cada perfil
participa do jogo por um intuito ou uma motiva¢do principal. Uma proposta de tipos de
jogadores comumente aceita ¢ o ‘Teste de Bartle’, explorados também pelos estudos de

Zichermann e Cunningham (2011). Os quatro perfis basicos de jogadores sdo:

e Conquistadores — também chamados de acumuladores ou atingidores, da
tradugio de achievers. E um perfil direcionado a metas, possuem preferéncia por
obter o melhor desempenho na jornada. Sao competidores, apreciam as
recompensas € o reconhecimento;

o Exploradores — ou explorers, interagem com o ambiente do jogo, apreciam
descobrir segredos e enigmas, buscam resolver os problemas, e por esta
caracteristica geralmente ¢ o perfil que mais cria novas maneiras de prosseguir
em um jogo;

e Socializadores — também chamados comunicadores ou socializers, ¢ o perfil
que aprecia a interagao e a conexao com outros jogadores, valorizam a interacao
com clas, o dialogo e o trabalho em equipe, sendo a relagdo social o que mais
apreciam no jogo;

e Predadores — ¢ o perfil mais competitivo, também chamado de matadores ou
killers. Seu foco de acdo ¢ exterminar os outros jogadores no jogo

(ZICHERMANN; CUNNINGHAM, 2011).

De acordo com Yee (2006) e com os autores Salen e Zimmerman (2012), apesar de cada
jogador ter uma caracteristica de perfil dominante, todos os tipos podem conviver com aspectos
dos outros perfis de menor dominancia, a depender do contexto e do tipo do jogo com o qual o
jogador estd interagindo em determinado momento. Yee (2006) acrescenta também em sua
analise mais trés tipos de componentes que influenciam na motivagao dos jogadores, compostas

pelas esferas de atingimento de objetivos, contexto social € imersdo no ambiente do jogo.
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Figura 3 — Perfil de jogadores a partir do teste de Bartle
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Fonte: Adaptado de Salen ¢ Zimmerman, 2012.

2.2.2. Elementos dos jogos

De acordo com o modelo proposto por Werbach e Hunter (2012), os elementos que podem
ser utilizados para compor a criagdo de jogos podem ser representados em uma piramide com

a divisao hierarquica: dinamicas, mecanicas € componentes.

e Dinamicas: as dindmicas dos jogos sdo compostas pelos elementos que apoiam o
usudrio ou jogador na jornada do jogo. Fazem parte da dindmica proposta por
Werbach e Hunter (2012):

o as restricdes que implicam nas escolhas do jogador no jogo;

o as emogoes que o jogador experimenta na trajetdria do jogo;

o anarrativa que mantém o jogo coerente, sendo em forma de narrativa ou
em forma de uma ideia central;

o a progressdo, que possibilita a percep¢do de avango por parte dos
jogadores;

o as interagdes com outros jogadores, podendo ser de coligacdo ou de

0posicao.
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Mecanicas: sdo as acdes que podem ser realizadas, direcionando e engajando o

jogador, servindo como elemento de transicdo entre a experiéncia do jogador e

sua interagdo com o meio digital. Werbach e Hunter (2012) listam como principais

mecanicas:

©)

Desafios, que sdo os quebra-cabecas ou as tarefas que o jogador precisa
resolver;

Sorte, ou elementos randomicos e aleatorios nao associados a habilidades;
Cooperacao, trabalho em grupo para alcancar um objetivo;

Competicdo, quando se trabalha com o conceito de vencedor-perdedor;
Feedback, ou retorno ao jogador a respeito de sua progressao e decisdes
durante o jogo;

Itens colecionéaveis ou adquiridos que podem auxiliar em uma pontuacao
final;

Recompensas ou beneficios por determinada agao;

Transagdes entre os jogadores ou entre o ambiente do jogo;

Turnos de participagdo alternada ou sequencial dos jogadores;

Vitoéria, ou objetivos que fazem um jogador ou um grupo vencedor.

e Componentes: sdo elementos que podem ser utilizados na interface do jogo,

sendo citado por Werbach e Hunter (2012) os seguintes itens entre os principais:

O

©)

Metas ou objetivos definidos;

Avatares, que ¢ uma representacao visual do jogador;

Medalhas, que representam a materializagdao do objetivo atingido;
“Boss fights”, ou desafios com niveis mais elevados que caracterizam a
passagem para um proximo nivel;

Colegdes, ou um grupo de recompensas para se acumular durante o jogo;
Batalhas ou combates;

Niveis que demonstram a progressao durante o jogo;

Pontos, que demonstram a progressao de forma numérica;

Desafios, que sao compostos por um conjunto de agdes estruturadas e

esperadas.
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Figura 4 — Piramide hierarquica dos elementos de jogo
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2.2.3. Gatilhos da gamificaciao

De acordo com Marczewski (2017) e McGonigal (2011; 2016), a utilizagdo de games
pode disparar alguns gatilhos para o jogador, em especial no que se refere aos mecanismos de
motivagdo, emogao e comportamento, isso por conta das reagdes geradas pelas atividades de

feedback que geram o que a literatura e estes autores chamam de looping de engajamento.

No ambiente do jogo, a imprevisibilidade que na vida real ¢ encarada com tensdo, pode
se tornar divertida e trazer aprendizado, exatamente pelo ambiente do jogo representar um
espacgo seguro, longe de riscos reais. De acordo com Burke (2015), e Mullins e Sabherwal
(2018), a gamificacao envolve as pessoas em um nivel emocional, e isto se revela como um
poderoso fator de engajamento, além da motivacao intrinseca gerada pelo senso de autonomia,
que progride juntamente com o dominio de um determinado topico, como por exemplo do
aprendizado de algum assunto abordado em um treinamento.

Os elementos que compdem os gatilhos da gamificagdo caminham em conjunto, ja que
um elemento se relaciona com os outros (MARCZEWSKI, 2017). Todavia, para facilitar a
compreensdo tedrica o estudo sera dividido resumidamente nos topicos sobre engajamento,

feedback e looping de aprendizagem.
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Figura 5 — Framework de gamificagdo
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2.2.3.1. Engajamento

A palavra engajamento origina-se do verbo ‘engajar’, que ¢ utilizado neste contexto, de
acordo com o diciondrio brasileiro globo, com o sentido de dedicacdo, ou de fazer algo com
vontade e afinco. O engajamento proporcionado pelo ambiente do game provém do uso
combinado dos elementos do jogo, compostos por sua dindmica, mecanica e seus componentes,
e seus impactos sobre o individuo (WERBACH; HUNTER, 2012; ALVES, 2015).

A ludicidade, o espaco-tempo paralelo ao mundo real, o uso de avatares, entre outros
elementos experienciado em um ambiente de jogo pode trazer experiéncias de engajamento nao
s6 no ambiente gamificado, mas também reflexos na realidade (McGONIGAL, 2011). A
ludicidade ¢ conquistada com o espirito de alegria e leveza, relaciona-se com uma das regras
do jogo de Huizinga (2000), que ¢ a participacao voluntaria e a existéncia do ambiente do jogo
em uma realidade paralela.

Conforme Huizinga (2000) e Falcao (2008), jogos cooperativos também apresentam o

elemento desafio, por estarem ai presentes também os elementos tensdo e incerteza.
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Como o processo da aprendizagem acontece de maneira muito pontuada na ponte
cognitiva (AUSUBEL, 2000) somando ao feedback que um ambiente gamificado bem

formulado pode oferecer, esta estratégia pode apresentar bons resultados para engajamento.

Ao discorrer sobre o processo de design da experiéncia do jogador, Burke (2015) pontua
que antes de chegar no modelo de engajamento, o design ¢ pensado (i) a partir de resultados
comerciais e dasmétricas estabelecidas como sendo de sucesso, (ii) publico alvo que utilizaré a
ferramenta, (iii) os objetivos do jogador, que ele precisa enxergar como entregue pela
ferramenta, (iv) modelo de engajamento, ou quais elementos fardo parte do que traz motivagao

ao jogador.

Utilizando achados de trabalhos do autor Daniel Pink, Burke (2015) pontua que o

engajamento gerado pela motivagdo intrinseca apresenta trés elementos, que sao:

e Autonomia: relaciona-se com o desejo de comandara propria vida, tomar as
proprias decisoes;

e Dominio: a necessidade de progressivamente se tornar melhor em alguma
atividade ou em algum assunto de interesse;

e Proposito: o desejo de fazer o que € proposto por um motivo que transborda e

se torna algo de maior alcance, ndo sendo centrado s6 no individuo.

A motivagdo intrinseca ¢ a mais forte e a que realmente mantém o sujeito interessado,

j& que o interesse parte de buscas internas do participante.

Comforme pontuado por Macey e Schneider (2008), possuir empregados engajados
pode ser uma das chaves para a vantagem competitiva da organizacdo. As empresas que
conseguirem estes feitos de possuir uma forga de trabalho com comportamentos engajados terdo

mais competitividade frente a concorréncia e em seus proprios resultados.

2.2.3.2 Feedback

De acordo com Stone e Heen (2016) o feedback pode ter trés significados, com objetivos

diferentes:
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e Reconhecimento: motiva ¢ estimula;

e Orientacdo: ajuda a aumentar conhecimentos, técnicas, qualificagdo, crescimento;

e Avaliacdo: informa sobre a situagdo, alinha expectativas e subsidia a tomada de

decisQes.

Todos precisamos das trés formas de feedback, mas muitas vezes os objetivos se

desencontram. A avaliagdo € o tipo de feedback mais estrondoso e pode se sobrepor aos outros

dois tipos, apesar de toda orientacdo também possuir um pouco de avaliacio (STONE; HEEN,

2016). O feedback pode ser um elogio em relacdo a algo realizado, um pedido solicitado que

pode ter sido melhorado de alguma forma por quem o atendeu, uma sugestao espontanea de um

cliente para melhorar o fluxo de atendimento, isso para citar alguns contextos. Por outro lado,

se o feedback for negativo, pode causar confusdo de sentimentos por ir contra o que se

acreditava ser o melhor caminho até entdo.

Diante destas situagdes, Stone e Heen (2016) listam trés tipos de gatilhos diante do

processo de recebimento do feedback, sendo que cada um € acionado por diferentes razdes. Sao

os gatilhos da verdade, gatilhos de relacionamento e gatilhos de identidade.

Os gatilhos de verdade sdo acionados pelo proprio contetido de um feedback sem
cabimento, inttil ou simplesmente inveridico. Em resposta, o individuo se sente
indignado, ofendido ou irritado.

Gatilhos de relacionamento sdo desencadeados pela mesma pessoa que nos
oferece o feedback. Todo feedback ¢ temperado pela relagdo que existe entre
quem da e quem recebe, e as reagdes podem se basear naquilo que se acredita
sobre quem o d4, ou sobre como o individuo se sente tratado por quem o da. O
foco se afasta do feedback em si para se concentrar em quem o transmite.

Em comparagao, os gatilhos de identidade ndo estdo focados nem no feedback
nem no emissor. Todos os gatilhos de identidade sdo sobre o individuo. Certo
ou errado, sabio ou insensato, alguma coisa no feedback faz com que a
identidade ou percepgdo de quem somos fique abalada de certa forma. E o
gatilho de identidade falando e uma vez acionado afasta a probabilidade de um
exame detalhado das forgas e fraquezas, pelo menos no momento pontual. Sé se

esta tentando sobreviver (STONE; HEEN, 2016).
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Conforme explorado nos estudos de Stone e Heen (2016), os gatilhos de verdade,
relacionamento e identidade irdo contribuir para o recebimento dos trés tipos existentes de
feedback: o de reconhecimento, o de orientacdo e o de avaliacdo. O feedback fornecido para
reconhecimento tem como finalidade motivar e estimular. O feedback de orientagdo ajuda a
aumentar conhecimentos, técnicas, qualificacdo ou crescimento. O feedback voltado para a
avalia¢do tem como intuito informar sobre a situagdo, alinhar expectativas e subsidiar a tomada
de decisoes.

No ambiente gamificado o individuo tem a possibilidade de receber estes trés tipos de
feedback, todavia, por estar em um ambiente que apesar de simular a realidade est4 paralelo a
ela, os gatilhos de recepcao do feedback sao mais voltados para a percepgao das acdes do que
para o individuo, facilitando assim uma abordagem mais objetiva € menos subjetiva da situacao
e da atitude a ser tomada, assim como a abordagem de Burke (2015), que relaciona o processo
de respostas ao engajamento que culmina na alteragdo de comportamentos, no desenvolvimento

de novas habilidades e até mesmo no impulsionamento de inovagao.

2.2.3.3. Looping de aprendizagem

O autor Marczewski (2017) aborda no framework da gamificacdo a influéncia do
feedback sobre a chamada a acdo, que gera o feedback, e que impacta novamente na agao do

individuo.

O ambiente dos games podem ser estimulantes e metodologicamente estruturados para
aprimoramento de produtividade, uma vez que ao completar tarefas, por exemplo, o usuério
pode ganhar recompensas e upgrades de nivel. Recompensas intermedidrias sao um principio
basico no campo da motivagdo humana, ja que o individuo consegue perceber com essas
pequenas doses que ele ¢ capaz de alcangar o objetivo proposto, e estas sequéncias de pequenas

recompensas geram um /oop de engajamento, que compde um dos pontos centrais no processo

de gamificacdo (HERGER, 2014).

Herger (2014) categoriza o loop de engajamento como a associagdo entre feedback ou
recompensas e estimulos para agdes que resultam em motivacdo pontual. Com repeti¢do em
uma linha de tempo, a motiva¢do pontual evolui para engajamento do individuo na agdo,

auxiliando na formagao de novos habitos.
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Mesmo que esteja longe da meta final, o game recompensa atingimentos intermediarios,
de modo que o jogador recebe estimulos a continuar persistindo em busca do objetivo maior.
Conforme proposto por Werbach e Hunter (2012) ¢ importante ressaltar que para o loop de
engajamento ser realmente efetivo, os comportamentos desejaveis e os ciclos de atividades

precisam estar bem definidos e delineados, para que os resultados sejam efetivos e satisfatorios.

2.2.4. Acompanhamento e mensurac¢io de resultados na gamifica¢ao

Um dos pressupostos na teoria da gamificagdo de atividades ¢ o acompanhamento e a
mensuracao de resultados conquistados, que se relacionam diretamente com a questdo do
feedback continuo e contribuindo para refor¢ar o aprendizado e os resultados obtidos
(McGONIGAL, 2011; CARDADOR et al., 2016).

De acordo com Aguinis (2009) e Gruman e Saks (2011), a gestdo de desempenho nas
organizagoes sdo em geral voltadas a encorajar os trabalhadores a atingirem metas ou objetivos
consistentes com os objetivos da organizacdao. DeNisi e Pritchard (2006) defendem que este
encorajamento acontece principalmente direcionado por dois fatores relacionados, sendo eles:

(1) O aumento de acesso a informagao para performance do trabalhador, como identificar
os requerimentos para atingir resultados mensuraveis, feedbacks e metas em progresso;
e

(i1) Incentivar o comportamento do trabalhador para o atingimento desses objetivos através

de incentivos.

Na avaliagdo do desempenho ¢ importante que haja foco em resultados e em
comportamento, porque os resultados mais marcantes se enfraquecem na presenga de uma
pratica ruim, do mesmo modo que um procedimento efetivo, como por exemplo um bom
trabalho em equipe e capacidades interpessoais funcionais, ndo se destacam muito se ndo forem
acompanhados de resultados (DeNISI; PRITCHARD, 2006; AGUINIS, 2009; GRUMAN;
SAKS, 2011; PULAKOS, 2011).

Existem véarios métodos e ferramentas gestoras de informagdes para representar
desempenho. Cada vez mais a avaliacdo de desempenho esta se estendendo para uma agdo mais
ampla e abrangente. As organizacdes estdo migrando para o que se denomina gestdo do
desempenho humano, que ¢ maximizado quando as pessoas aplicam ao maximo as suas

habilidades e competéncias nas atividades da organizacdo, e esta se configura estruturalmente
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para reforgar e incrementar o desempenho humano e dirigi-lo para seus objetivos estratégicos,
demonstrando sua representatividade e influéncia nos resultados globais da organizagdo
(CARDADOR et al., 2016).

Conforme explanagdo de Duhigg (2016), para se saber com quais tipos de praticas e
variaveis combinadas se geram mais resultados ¢ necessario criar certa disfluéncia, ou seja,
analisar variaveis isoladas combinadas uma a uma ou em pequenos grupos. A gamificagdo em
ambiente digital acaba auxiliando neste processo uma vez que pode ser usada como ferramenta
para identificar as variaveis que compoem a métrica dos resultados.

O tema performance ¢ tratado desde a década de 1970 pela literatura de administracdo de
recursos humanos, todavia, a idade digital trouxe significativos avangos no que diz respeito a
acompanhamento e expansdo da capacidade de se gerir o desempenho de performance
(FOLAN; BROWNE, 2005; CARDADOR et al., 2016), assim como a velocidade que os anos
p6s 2000 trouxeram as adequagdes necessarias dentro das institui¢des e dos negdcios, sendo
necessario que as mudancgas, adequacdes e adaptagdes acontecam muito mais rapido se
comparado a décadas passadas, trazendo a necessidade das pessoas se atualizarem de maneira
mais agil e dinamica que em nenhum outro momento da histéria, o que demanda também
capacidades de comunicacao instantanea e clareza nas diretrizes (KOTTER, 2015).

Neste contexto de gestdo do desempenho da performance, a gamificagdo ganha
relevancia em duas frentes principais: por um lado, por auxiliar o jogador a gerir sua sequéncia
de atividades que culminardo na demonstracdo de seu desempenho; e por outro, auxilia a
lideranca a ter esse desempenho mapeado de forma tangivel e em tempo real dentro do ambiente

gamificado (CARDADOR et al., 2016).

2.2.5. Passos para gamificacdo de um processo

Assim como em um jogo, uma ferramenta gamificada tem como caracteristica objetivos
claros e bem definidos. A participagdo do usudrio deve ser sempre voluntdria, mediante
conhecimento prévio das regras que, geralmente representardo desafios a serem enfrentados
pelo jogador para atingir o objetivo. Para Suits (2005) jogar ¢ uma tentativa voluntaria de

superar obstaculos desnecessarios.

Segundo McGonigal (2011), a presenca dos desafios impde o uso da criatividade e

habilidades do jogador para atingir o objetivo, o que torna a tarefa recompensadora quando
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solucionada. O game fornece feedback continuo quanto a performance na atividade, de modo
que o jogador tenha uma nogao clara do seu progresso e seja reconhecido por ele, caracteristicas
que combinadas trazem as atividades gamificadas engajamento similar ao percebido nos

usudrios das atividades gamificadas em relacdo as tarefas propostas pelos jogos.

Os autores Werbach e Hunter (2012) definem seis etapas ou passos para uma boa
implementagao de gamificagdo, que em inglés ¢ conhecido como os 6 D’s da gamificacdo. As

seis etapas sao:

e Definir os objetivos de negocio (define business objectives) — entender e deixar
claro o objetivo, onde se quer chegar. Para se definir os objetivos, o processo
sugerido pelos autores ¢ o de listar os objetivos por ordem de prioridade e justifica-
los;

e Delinear ou definir os comportamentos desejaveis (delineate target behaviors) —
definidos os objetivos e a razdo de porque a gamificagdo serd utilizada, ¢
necessario delinear o que se espera dos usudrios, suas atividades e
comportamentos no sistema ou no game;

e Descrever os jogadores (describe your players) — qual a relagdo que o game tera
com os jogadores, se eles sdo funcionarios, se sdo clientes, o que pode motiva-los
a continuar nas tarefas sdo itens a serem descritos neste passo;

e Definir ou planejar os ciclos de atividades (devise activity cycles) — definir os
ciclos de atividades para que os jogadores continuem interessados em participar e
superar os proximos desafios propostos, pensar no tipo de feedback que serad
fornecido aos jogadores ou usudrios do game, € como estes usuarios serao
engajados pelo loop de atividades com base no tripé motivacao, agdo e feedback;

e Divertir com o game (don’t forget fun!) — os usudrios devem participar
voluntariamente do jogo, e este deve ser divertido na medida certa;

e Implementar as ferramentas apropriadas (deploy the appropriate tools) — verificar
se ha ferramentas ja definidas ou desenvolvidas para a proposta de gamificacdo
que se pretende implantar, verificar as ferramentas possiveis de serem utilizadas

com o melhor custo-beneficio (WERBACH; HUNTER, 2012).
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Com estes passos sugeridos por Werbach e Hunter (2012) desenvolvidos de maneira bem
estruturada e bem encadeada ¢ possivel desenvolver um processo gamificado, mas os autores
ndo garantem que seguir estes passos serd o suficiente para se ter sucesso no processo
gamificado, pois ¢ importante entender se o design do processo como um todo faz sentido no
contexto em questdo, se os elementos estdo bem desenhados, se a interagdo com o game esta
satisfatoria, e assim como Chandler (2012) e Alves (2015) exploram, se as interfaces do sistema
estdo satisfatorias, se a analise de transferéncia de informagdes ou conhecimento também

acontece de maneira satisfatoria para ir de encontro aos objetivos propostos pela gamificagao.

Em um estudo de caso sobre gamificacdo de treinamento para o setor de infraestrutura
brasileiro publicado por Marangoni ¢ Berimbau (2018), a escolha pela gamificagdo de um
processo pode envolver o fator interatividade, auto-conhecimento e reconhecimento, além da
busca por novas formas de trabalho. Outro fator relevante citado no mesmo estudo ¢ a relacao
custo-beneficio da plataforma, para uma relacdo satisfatoria ¢ imprescindivel calibrar bem os

resultados esperados.

2.2.6. Solucdes com gamificacio e as hackatons

O termo hackathon surgiu para designar a categoria de eventos que reunem
programadores, designers e outros profissionais ligados ao desenvolvimento de software que
formam varios pequenos grupos para uma maratona de programagdo e desenvolvimento de
sistemas com o objetivo de desenvolver rapidamente um software que atenda a um fim
especifico para a resolugdo de um problema, ou para criar novos projetos de maneira livre, que
sejam inovadores e utilizaveis como possivel solucdo para um problema apresentado (SVAB,
2014; FARRET, 2017). Codefest e hackatona também sao utilizados como termos sinOnimos.

Taurion (2015) explora em seus estudos sobre a tecnologia e seus impactos na area de
pesquisa e desenvolvimento como esta se tornando cada vez mais essencial abrir este processo
de gerar colaboragdo interna com os empregados e externa com os clientes e parceiros de
negdcio para se repensar estratégias da area.

Este pensamento exposto por Taurion (2015) contribui para delinear o cenario em que
se inserem as hackatons, uma vez que estes eventos que seguem o estilo de um jogo — por

possuirem regras, por ser necessario alcangar um objetivo, por possuir incentivos ou premiagdes
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— contribuem de uma maneira diferente com a propria area de pesquisa e desenvolvimento
interno da organizagao.

Hackatons podem ser produzidos por empresas, sendo que nestas oportunidades estas
podem encontrar solu¢des de maneira diferente, interativa e muitas vezes a um custo baixo,
utilizando a percepcao de varias pessoas que podem ser provenientes de diferentes contextos,
de dentro ou de fora da organizagdo, onde a participagdo equilibrada entre os diversos perfis
produz uma miscigenacao equilibrada entre os grupos, a exemplo de descricdes como o do
edital Batalha de Dados (2018). Os participantes podem ser funcionarios, estudantes, clientes
da empresa ou da marca organizadora do evento, ou entusiasta do uso de novas tecnologias,
caso comum de hackatons promovidos por aceleradoras de startups, por exemplo.

Contar com a inteligéncia e opinido de um grupo de origem e formacao diversa para
resolver um desafio claramente pontuado podem trazer diferentes ideias, solu¢des € mudangas
jamais pensadas dentro de um ambiente onde ndo existiria essa oportunidade de troca em
circunstancia rotineira. Os participantes ainda podem receber honrarias, prémios, oportunidades
de negdcios, aceleragdo para a ideia proposta ou até outros tipos de recompensas ou badges, tal
qual em um processo gamificado, assim como descri¢cdes encontrada no blog sobre hackatons
Shawee (2018).

As hackatons podem ser uma ferramenta para auxiliar uma experiéncia para
recrutamento de novos profissionais, por promover uma competicdo em torno de uma
ferramenta ou de uma linguagem de programacao, por exemplo. Conforme Trevisan (2016), a
hackaton aproxima grandes empresas e startups através da disputa que atende de um lado a
melhor parceria, e de outro, o aporte de investimento. A hackaton insere novas tecnologias no
ambiente.

Pontos que podem ser avaliados a partir de uma hackaton, de acordo com publicacdes e

newsletters de Shawee (2018):

e Se aideia proposta ¢ original ou o quanto ela ¢ inovadora;

e Do ponto de vista do design, como ¢ a experiéncia do usuario, ou no usual termo
em inglés, UX — User eXperience,

e No que se refere as tecnologias apresentadas, em quantas plataformas o
programa proposto funciona, e quantas funcionalidades estilo APIs (application

programming interface) cada uma delas utiliza;
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e Se a solugdo apresentada realmente resolve uma dor ou um problema
contextualizado em determinado mercado;
e Qualidade do codigo de programacdo implementado, em relacdo a

funcionalidade, documentagao ¢ erros (SHAWEE, 2018).

Assim como na primeira e na ultima atividade listadas nas etapas para gamificagao
descritas por Werbach e Hunter (2012), na hackaton também ¢ importante que os
objetivos estejam bem definidos para que as ferramentas possam ser implementadas de
maneira adequada, cumprindo o propdsito da hackaton, que € apresentar a melhor solugdo
para resolver um problema, indo de encontro ao elemento de solu¢do para escassez
disposto pelo diagrama de Chou (2015), composto pelo modelo engajador do octdégano
composto por significado, atingimento, empowerment, autonomia, conexao social,

imprevisibilidade, evitar perdas e escassez.

2.2.7. Novas formas de interacao e de iteracio

Os avancos na tecnologia tém proporcionado, sobretudo, maneiras mais eficientes de se
realizar as mesmas atividades que antes era possivel realizar apenas manualmente (MALONE,
2006) trazendo novas forma de interacao e alterando o comportamento e a propria iteragao entre
ambiente, tecnologia e comportamento do individuo.

Neste contexto, a gamificagdo aliada aos avangos tecnologicos também tem apresentado
resultados potencializados, mais rapidos, mais facilmente mensuraveis e mais escaldveis. Um
dos exemplos para esta realidade tecnoldgica escalavel ¢ abordado por Taurion (2015) ao citar
os Massively Multiplayer Online Role-Playing Games — ou simplesmente MMORPG, jogo de
interpretacdao de personagens em ambiente online € em massa para multiplos jogadores, onde
os lideres das comunidades criadas em torne destes jogos conquistam esta posi¢do por
meritocracia e sdo influenciadores, mas de uma forma colaborativa e ndo impositiva, tomando
decisdes de maneira rapida e aceitando os riscos e as falhas, sendo que ao final das missdes
podem surgir novos lideres, de forma rotativa.

Um dos impulsionadores das mudangas sdo as possibilidades criadas pelas novas
tecnologias, por exemplo, conforme pesquisa do II censo da industria brasileira de jogos digitais
(SAKUDA; FORTIM, 2018), cerca de 43% de todos os jogos produzidos sdo pensados para

serem executados em dispositivos moveis ou smartphones, 24% sdo desenvolvidos para
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computadores, 16% sao desenvolvidos para plataforma web, 10% ja sdo desenvolvidos para
serem executados com auxilio das tecnologias de realidade aumentada e realidade virtual, 5%
sdo executados via consoles, e cerca de 0,5% sdo desenvolvidos para redes sociais.

O interessante de se destacar ¢ que comparado aos dados do I censo da industria
brasileira de jogos digitais publicados em 2016 pelos mesmos pesquisadores Sakuda e Fortim
(2018), houve um crescimento numérico médio de 290% de jogos desenvolvidos para serem
executados com auxilio da tecnologia de realidade virtual ou realidade aumentada, ndo s6 para
jogos de divertimento puro e simples, mas inclusive para games de processos de treinamento
para industrias e para servigos, nimero que demonstra que essas novas tecnologias ainda

possuem espaco para desenvolvimento e mercado para ser conquistado.

2.2.7.1. Realidade virtual

A gamificagdo desenvolvida em ambientes digitais e virtuais, com a ajuda da tecnologia,
também tem gerado experiéncias novas € incrementais.

Um exemplo aplicado desta experiéncia € a utilizagdo da realidade virtual e da realidade
aumentada para incrementar a vivéncia de um game em forma de treinamento, por exemplo
realidade virtual para treinamento em zonas remotas ou para vivéncias em situagdes que
representem maior grau de perigo ou insalubridade, assim como abordado em experiéncias
expostas por Xtreme VR (2018) e por Kelly (2017).

A propria realidade virtual comecou a ser experimentada no final da década de 1980 e
inicio dos anos 1990, Kelly (2017) conta parte dessa experiéncia em 1989 na Califérnia, no
laboratorio de Lanier, que cunhou o termo "realidade virtual" e de outros pesquisadores que
desenvolviam programas interativos desde essa época.

Apenas mais de 25 anos depois as solucdes de realidade virtual comegaram a deslanchar
e a se popularizar, isso porque de acordo com Kelly (2017) a area demandava muito
investimento para crescer, até¢ o advento do smartphone, que facilitou bastante o processo, uma
vez que viabilizou o custo de solu¢des em realidade virtual para utilizacdo em suas telas.

Na historia recente da realidade virtual, em uma escala evolutiva considerando a ultima

década de desenvolvimento de tecnologia para a area, os avangos foram incriveis.



Quadro 1 — Evolugao recente da tecnologia de realidade virtual

Data

Tecnologia e caracteristicas de interacao

Anos 70

Inicio do conceito de realidade virtual, ou VR, sigla em inglés para ‘Virtual
Reality’.

Anos 80

Inicio pratico da tecnologia com o cientista Jaron Lanier utilizando simuladores
multiusudrios compartilhados, no qual o usudrio tinha a sensa¢do de estar em um
mundo virtual, sendo capaz de manipular objetos como se fossem reais.

2014

O Cardboard, desenvolvido pelo Google retomou esse processo ¢ ¢ a porta de
entrada para este universo, foi langado em 2014 e popularizou a tecnologia. Com
um smartphone em maos o Cardboard pode ser utilizado, mesmo com recursos
de interagdo limitados a experiéncia ja abre as portas para o mundo virtual.

2015

Com o desenvolvimento tecnoldgico dos celulares com processadores mais
potentes ¢ melhorias da qualidade de imagem, as possibilidades de imersdo e
interagdo na realidade virtual cresceram. Um gadget que se destacou neste periodo
foi o Gear VR, desenvolvido pela Samsung em parceria com a Oculus, utilizavel
apenas em smartphones Samsung da linha S a partir do S6, além do Note 5.

2016

O Oculus Rift entra na categoria de aparelhos profissionais, seu prototipo foi
langado em 2010, quando ainda era uma startup financiada pela Kickstarter. Em
2014 o Facebook adquire a Oculus VR por cerca de US$ 2 bilhdes. Seu langamento
acontece em margo de 2016. Como caracteristicas agregadas de interagdo, o sensor
de movimentos, que reconhece e reproduz em tempo real os movimentos do
individuo no cendrio virtual, fazendo com que a interacdo seja simultdnea e
transformando o participante em personagem inserido no jogo.

2017

A interatividade e a imersdo chegam ao auge do que ja havia sido explorado até o
momento com o HTC Vive, que possui sensores que mapeiam uma area, € permite
que o jogador ande no mundo real e que seus passos sejam reproduzidos no mundo
virtual de forma fiel. Os controles trouxeram também simulagdo de pressdo e
tremores, trazendo novas sensagdes, mas com origem no mundo virtual trazendo
para o mundo real. O aparelho foi anunciado em Barcelona em 2015, mas foi
langado pelo mundo em meados de 2017 e 2018.

Fonte: adaptado de XtremeVR (2018) e Kelly (2017).
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Para um futuro, projeta-se que a realidade virtual podera ser mais explorada e utilizada

na industria cinematografica e na industria dos games, criando outros limites de interagdo entre

os usuarios, no mundo real e no mundo virtual, ndo sé entre individuos, mas também entre

novas sensacoes vivenciadas de modo aumentado, assim como exposto por Xtreme VR (2018).
Pensando em situagdes de treinamento ou voltadas a aprendizado e vivéncia de situacdes
especificas, gamificacdo aliada a realidade virtual pode potencializar a percep¢do do

aprendizado, por conta do ambiente se conectar com mais pontos de interagdo, se aproximando

mais de sensagdes reais € de mais emocoes, ou de um numero maior de sensagdes, compostas

por sons, imagens que se alteram a depender do lado para o qual se olha, sensacdes de vento,

frio, calor, altitude, interagdes que causam reacdes, para citar as principais (XTREME VR,

2018). E tudo isso simulados no seguro ambiente do jogo.
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2.2.7.2. Realidade aumentada

A realidade aumentada ¢ uma tecnologia que permite que o mundo virtual se misture com
o mundo real, abrindo um nimero maior de possibilidades de interacdo e uma nova dimensao
na forma de se executar uma tarefa. A realidade aumentada literalmente ‘aumenta’ o mundo
real com informacdes digitais do mundo virtual (GODOY, 2017).

A realidade aumentada surgiu como uma evolugdo dos codigos de barras simples, que sao
os codigos 2D, conhecidos também como QR Code. Esta tecnologia funciona basicamente com
trés componentes, que ¢ 1) o objeto real com algum tipo de referéncia que seja interpretada para
a criagdo do objeto virtual; 2) a cAmera ou o dispositivo que ira transmitir a imagem do objeto
real e 3) o software que interpretard o sinal transmitido pelo dispositivo de imagem ou camera.
Godoy (2017) ressalta que as interagdes podem trazer emogdes € também inovacao para a
experiéncias vivenciadas.

A vantagem da realidade aumentada em relacdo a realidade virtual é principalmente o
custo da tecnologia, mais acessivel gracas ao uso dos smartphones associados aos 6culos de
realidade aumentada (XTREME VR, 2018). O desafio de seu uso ¢ o mesmo citado no processo
de gamificacdo de Werbach e Hunter (2012): definir os pontos e o objetivo do treinamento,
para que a transferéncia do conhecimento que se deseja fazer aconteca de maneira agregadora
e satisfatoria.

A tecnologia ¢ uma ferramenta, e nao um fim em si mesma, ela auxilia e potencializa os
resultados buscados pelos programas de treinamento nos mais variados contextos, mas precisa
estar inserida em conjunto com um contetido relevante (SOUSA; ROCHA, 2019;

GATTULLOA et al., 2019).
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3. METODO DA PESQUISA

O objetivo da pesquisa ¢ descobrir respostas para as perguntas através do emprego de
processos cientificos, seguidos para que se aumente a probabilidade de que as informacdes
obtidas sejam significativas para a pergunta proposta pela pesquisa, e ainda, que as informagdes

sejam confidveis e nao viesadas (SELLTIZ, 1974).

Para que a pesquisa cumpra seus objetivos, ¢ de suma importancia recorrer a0os processos
que sejam aderentes ao que a pesquisa se propde a responder ou as questdes que pretende

elucidar.

Para Richardson (2015), a constru¢do de um roteiro de pesquisa deve ser considerada a
partir de uma estrutura com a justificativa da pesquisa, que apresentara as razdes € o contexto
pelo qual surgiu o levantamento do problema de pesquisa, os objetivos da pesquisa, que devem
ser explicitos em objetivos gerais e especificos, especificagdo do plano de pesquisa, do universe
da amostra, bem como dos instrumentos que serdo utilizados na coleta de dados e que

possibilitara a andlise dos resultados.

De acordo com Vergara (1998), inicia-se a definicdo da metodologia através dos critérios
utilizados quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, uma pesquisa pode ter carater
exploratorio, descritivo, explicativo, metodoldgico, aplicado ou intervencionista. Quanto aos
meios de investigacdo, pode ser pesquisa de campo, de laboratorio, telematizada, documental,

bibliografica, experimental, ex post facto, participante, pesquisa-agao ou estudo de caso.

A presente pesquisa propde-se exploratoria, uma vez que pretende auxiliar a
sistematizagdo de informacdes na drea, se utilizando pesquisa composta por entrevistas

qualitativas e questionario quantitativo como meios de investigagao.

De acordo com Richardson (2015), Creswell (2007) e Vergara (1998), para se desenhar
de modo adequado a metodologia da pesquisa, € necessario definir as estratégias de
investigacdo e os métodos que serdo utilizados para a coleta de dados, sendo imprescindivel ter
claro o que se pretende pesquisar, bem como o modo de abordagem do assunto e o método a

ser utilizado.

As estratégias de investigagcdo podem ser agrupadas em trés categorias ou métodos, sendo

eles: (1) método quantitativo, (ii) método qualitativo e (iii) método misto, sendo que cada uma
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delas possuem métodos e estratégias de investigacdo adequadas a sua categoria, bem como

cumprir critérios de confiabilidade e validade (RICHARDSON, 2015).

De acordo com Richardson (2015), a etapa preliminar a metodologia escolhida para a
aplicacdo da pesquisa ¢ a estrutura do projeto e a revisdo da literatura, ou a pesquisa
bibliografica, que deve ser levantada delineando o objeto de estudo, ja identificando se ha
lacunas na teoria e os contextos com quais se relacionam, bem como a delimita¢ao do que esta
sendo estudado. Este estudo preliminar elucidard o tipo mais adequado de metodologia para

desenvolvimento da pesquisa.

Quadro 2 - Sintese das metodologias qualitativa, quantitativa e mista.

Estratégia de investigaciao Situacoes de utilizacao Formas de desenvolvimento
Mais adequado a Experimentos, levantamentos
Meétodo quantitativo processos de teste de P ’ ’
. surveys.
teorias.
Mais adequado a Narrativas, fenomenologia,
Meétodo qualitativo situagdes de construcao etnografia, grounded theory,
de teoria. estudos de caso.
Permite ao pesquisador
, . ntender e explicar ncorrent ncial,
Método misto ente der e explicar de Concorre e, sequenc
diferentes formas o transformativo.
fendmeno estudado.

Fonte: adaptado de Creswell, 2007.

A presente pesquisa foi registrada e aprovada na Plataforma Brasil sob o parecer de
namero 3.104.840 em 2018, de acordo com as diretrizes do Comité de Etica em Pesquisa.

Esta pesquisa possui carater misto, sendo uma etapa qualitativa que conta com o método
de coleta de dados a partir de entrevistas com questdes semiestruturadas realizadas com
profissionais que ja aplicaram ou participaram do desenvolvimento de um treinamento
gamificado, seja porque trabalham em empresas que fomentam essa area especifica ou porque
desenvolveram solugdes com suporte de consultoria especifica e reconhecida, sendo os dados
interpretados através de analise de conteudo de acordo com a proposta de categorizagdo
semantica de Bardin (1995); e uma etapa quantitativa realizada através de um questionario
estilo survey aplicado em ambinete online para profissionais que ja participaram de algum

treinamento gamificado, com op¢ao de resposta em formato Likert dispostas de 1 a 10, e com
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andlise de informacdes por meio de médias e variancia padrdo, compondo desta forma a
perspectiva de avaliacdo proposta por Richardson (2015).

Quanto aos métodos mistos, sua composi¢ao se da pela combinacao das abordagens
qualitativas e quantitativas, compostas de forma a se reduzir possiveis vieses. Embora existam
diferengas ideologicas entre os métodos, ha trés momentos em que os dados podem ser
integrados: durante o planejamento da pesquisa, na coleta de dados ou no momento de analise
da informagao. (RICHARDSON, 2015).

Neste estudo, os dados de natureza qualitativa e os de natureza quantitativa serao
coletados no mesmo momento do estudo, e serdo integrados no momento da andlise dos dados,
sendo apresentada primeiramente a etapa quantitativa, na sequéncia a etapa qualitativa, e por
fim sua andlise comparativa.

O interesse em se utilizar o método misto neste estudo ¢ o de cruzar as informagdes de
diferentes fontes de dados e comparar as percepcdes. A comunica¢do com os respondentes serad
via entrevista pessoal ou videoconferéncia na etapa qualitativa, e via via formulario online para
a etapa quantitativa, através do apoio de questionario, que de acordo com Richardson (2015)
cumpre as fungdes de descrever caracteristicas e medir determinadas varidveis de um grupo
social.

Cooper e Schindler (2003) e Richardson (2015) listam pontos de atengdo para a
comunicagdo com os respondentes, observando na entrevista pessoal a conversa de carater
bidirecional iniciada pelo entrevistador para obter informagdes de um respondente. Em geral o
entrevistador ¢ quem controla e direciona a discussao, e quando o processo ¢ bem sucedido ¢
uma otima técnica de coleta de dados. Outro ponto importante ¢ o de influéncia a motivacdo do
respondente, que ¢ maior quando existe a percep¢do de importacia do assunto e de sua propria
participagdo, e menor quando ha algum tipo de embarago por desconhecimento ou por falta de
interesse no assunto ou por desconhecimento das consequéncias da participagao.

Em relagdo a entrevistas pessoais e surveys auto-administradas, como no caso dos
formulérios online, Cooper e Schindler (2003) ressaltam ainda as principais vantagens e
desvantagens que devem ser pontos de atengdo para que as abordagens tenham sucesso,

conforme quadro 3.
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Quadro 3 — Comparagdo dos principais pontos das abordagens de comunicagio

Abordagens Vantagens Desvantagens
Em geral, boa cooperagdo dos Necessidade do entrevistador ser
respondentes; auxilios visuais melhor treinado; periodos maiores
Entrevista podem ser utilizados; o gastos na coleta de dados em campo;
pessoal entrevistador pode pré-filtrar trabalho de acompanhamento

respondente para se assegurar que intensivo.
este encontra-se no perfil desejado.

Coleta de dados de forma rapida, Nao ¢ possivel a intervengao do

com alto potencial de alcance; pesquisador para explicagdes ou para

maior cobertura geografica sem tirar diividas; Nao pode ser longo ou
Surveys aumento de custos; Podem ser demasiadamente complexo; indice de

auto-administradas | ytilizados auxilios visuais, além de respondentes pode ser baixo.

incentivos para aumentar o0 nimero
de respostas.

Fonte: adaptado de Cooper e Schindler, 2003, p.261.

Ainda, de acordo com Selltiz (1974), quanto mais conceitos definidos e ligagdo
significativa entre os resultados, pode-se inferir que maior serd a contribui¢cao do estudo em

suas conclusoes.

3.1. Matriz de amarracio da pesquisa

A matriz de amarragdo ¢ uma espécie de quadro-resumo apresentado como um
instrumento que visa elucidar a aderéncia e a compatibilizacdo da pesquisa e das técnicas
adotadas por ela. Foi utilizada em um trabalho de Mazzon em 1981 e citada por Telles (2001)

em trabalho especifico sobre a utilizacdo da matriz em estudos de administracao.

Em um trabalho publicado na area de pesquisa de marketing, Mazzon (2018) apresenta
como propdsito central de uma matriz de amarragdo metodoldgica permitir ao pesquisador
refletir de maneira critica se as questdes abordadas pela pesquisa estdo devidamente articuladas

e adequadas ao seu proposito.
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Objetivo Objetivos Coleta Técnicas Referencial
geral especificos de dados de analise teodrico
McGonigal,
Questoes 09 e 2011;2016.
o 10 da Andlise de | Zichermann e
Enumerar os principais . , .
. . entrevista da | contetdo Cunningham
gatilhos de motivacgao da .
gamifica¢do que podem ctapa (Bardin, (2011).
ser explorados em qualitativa e 1995) e Chou, 2015.
treinarrr)len R questdes 7 e | tratamento | Burke, 2015.
desenvolvimento: 12 da etapa estatistico | Bardin, 1995.
’ quantitativa. | (Minitab). | Marczewski,
2017.
Identif lacs .. Questdesl1 e .
de?n ificar relacoes E.lencar as principais 13 da Andlise de | Werbach e Hunter,
existentes entre os dificuldades encontradas . ,
elementos centrais | na aplica¢do de entrevistada | contetdo 2012.
d . ~ ) etapa (Bardin, Chandler, 2012.
e gamificagdo e as | treinamentos o
e . qualitativa. 1995).
praticas de gamificados.
treinamento e D — Ses 10
desmelimeie cm esgreyer caracteristicas | Questdes € .
que indicam 13 da Analise de | Werbach e Hunter,
recursos humanos. v . )
contribui¢do em uma entrevistada | conteudo 2012.
acao gamificada de etapa (Bardin, Cardador, 2016.
treinamento e qualitativa. 1995).
desenvolvimento;
McGonigal,
Verificar a percepgao 2011;2016.
dos usuarios em relagdo | Questoes 7 a Werbach ¢ Hunter,
aos principais gatilhos 12 do Tratamento | 2012.
da gamificacdo aplicados | questionario estatistico Marczewski,
em processos de da etapa (Minitab). | 2017.
treinamento e quantitativa.

desenvolvimento.

Fonte: organizado pelo autor, 2018.
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3.2. Questionario da etapa quantitativa

Questionario aplicado via formulério online para profissionais que ja participaram de algum

tipo de treinamento gamificado.

1) Nome:
2) Email:
3) Idade:

4) Area de atuagdo da empresa em que trabalha:

O Tecnologia [ Servigos [1 Comércio / Varejo [ Setor Financeiro
5) Vocé ja participou de treinamentos corporativos? Sim O Nao O

6) E de treinamento corporativo gamificado, vocé ja participou? Sim O Nao O

Atribua notas de 1 a 10 nas proximas questdes abaixo, de acordo com sua opinido, sendo que 1

equivale a péssimo e 10 equivale a 6timo em uma escala gradativa:

7) Quando inicio um treinamento gamificado, me sinto motivado a continuar até avangar
de fase ou até terminar o ciclo de tarefas propostas.
01 02 O3 0O4 Os5 Oe 007 OO8 09 10

8) Quando estou em um treinamento gamificado, percebo avangos em meu aprendizado.

01 02 O3 04 Os Oe 007 OO8 009 010

9) Percebo que tenho feedback constante em relacdo aos meus avangos quando estou em

um treinamento gamificado.

01 02 O3 04 Os Oe O7 O8 009 0O10

10) Percebo que posso aplicar no meu dia-a-dia o que aprendi em treinamentos gamificados.

01 02 O3 04 Os Oe OO7 OO8 009 010

11) Qual nota geral vocé atribuiria a sua experi€ncia ao treinamento gamificado?

01 02 O3 04 Os Oe OO7 OO8 009 010

12) Vocé gostaria de fazer alguma sugestdo ou elogio para treinamentos gamificados?

(questdo aberta, resposta opcional).
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3.3. Questionario de entrevista da etapa qualitativa

Questionario aplicado via entrevista presencial ou videoconferéncia aos profissionais que

jé& aplicaram, formularam ou conduziram treinamentos gamificados.

1) Nome:
2) Email:

3) Profissdo:

O Recursos Humanos - Treinamento e Desenvolvimento
O Recursos Humanos - Generalista

O Outra:

4) Tempo na profissao:
Até 5 anos [ 6a 15 anos [ 16 anos ou mais [
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim [0  Nao [
6) Se sim, de que tipo?
[0 Somente técnico
00 Somente comportamental
O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim [0  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?
Sim [  NaolO

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque?

10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

13) Qual sua percepg¢ao na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. Apresentacgio dos resultados quantitativos

O formulério para a etapa quantitativa da pesquisa foi construido com a ferramenta
online gratuita Google forms e disponibilizado por meios digitais com /ink redirecionador como

mensagem via email, WhatsApp, LinkedIn e Facebook para publico pré-selecionado, além de

divulgacdo aberta em grupo brasileiro sobre gamificacdo no LinkedIn e no Facebook.

O questionario ficou disponivel para o recebimento de respostas durante todo o més de
novembro de 2018 até o fim da primeira quinzena do més de dezembro de 2018, recebeu 57
respostas, sendo 56 respostas validas, ou seja, repondentes que afirmaram ja terem participado

de treinamento corporativo gamificado, sendo o indice de 98,25% de aproveitamento de

informacdes do questiondrio.

As respostas coletadas foram armazenadas em planilha gerada automaticamente pelo

gerenciador de respostas do Google forms, e para a realizag@o do tratamento dos dados utilizou-

se o0 software estatistico Minitab versdo 18.

Quadro 5 — Caracterizagdo dos campos para analise no Minitab

Questao Resumo da descricao Caracterizacao do campo
Qo1 Nome Dados pessoais
Q02 Email Dados pessoais
Q03 Idade Perfil de agrupamento
Q04 Area de atuacdo da empresa em que trabalha Perfil de agrupamento
Q05 Ja participou de treinamentos corporativos S/N - validador
Q06 Ja participou de treinamento gamificado S/N - validador
Q07 Motivagdo para avangar Quantitativo (Likert)
Q08 Percepgdo de avangos no aprendizado Quantitativo (Likert)
Q09 Feedback Quantitativo (Likert)
Q10 Aplicabilidade real do treinamento Quantitativo (Likert)
Q11 Nota geral atribuida a experiéncia Quantitativo (Likert)
Q12 Sugestodes ou elogios Qualitativo

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.
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Com a base de dados transferida para o software Minitab 18, foi realizada a normalizagao

da base de dados das questdoes Q07 a Q11, atribuindo a escala de 0 a 100 para as respostas.

Para preservar o relacionamento entre os valores dos dados originais, foi utilizada a

normaliza¢ao Min-Max, que se baseia nos valores minimos e maximos das observagdes.

As equacdes utilizadas para a normalizagdo das questdes quantitativas Q07 a Q11 foram:

(C7 - MIN(C7))/(MAX(C7)-MIN(C7))) *100
(C8 - MIN(C8))/(MAX(C8)-MIN(C8))) *100
(C9 - MIN(C9))/(MAX(C9)-MIN(C9))) *100
(C10 - MIN(C10))/(MAX(C10)-MIN(C10))) *100
(C11 - MIN(C11))/(MAX(C11)-MIN(C11))) *100

Onde C7; C8; C9; C10 e C11 referem-se ao numero das colunas de dados numeéricos.

Figura 6 — Relatério resumo para idade — Q03

Teste de normalidade de Anderson-Darling
A-Cuadrado 0.65
Valor-p 0.084
M édia 32,288
Desv Pad B.4591
Variancia 72093
Assimetria 0.24445]
Curtose -0, 6824 37
M 56
Minimo 16000
1o Cuartl 26.0:00
Mediana 30,000
3o Quartil 37,000
M Zcimo 493000

Intervale de 95% de Confianga para Media

302 34,560

Intervale de 95% de Confianga para Mediana
28,000 35000

Intervale de 95% de Confianca para DesvPad
T7.159 10438

Intervalos de 95% de Confianga

Wadia

P

EL] 1z ] =%

Fonte: Dados da pesquisa no Minitab, 2018.
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Figura 7— Relatorio resumo para Q07 - Motivagdo para avancar

Teste de normalidade de Anderson-Darling
A-Quadrado 5,59

Valor-p =0,005
Media 83,214
DesvPad 24,054
Variancia 578,5M
Assimetria -1,81648
Curtose 3,53994
N 56
Minimo 0,000
10. Quartil 80,000
Mediana 100,000
30 Quartil 100,000
Maximo 100,000
Intervalo de 95% de Confianca para Média

76,773 89,656

Intervalo de 95% de Confianga para Mediana
80,000 100,000

Intervalo de 95% de Confianga para DesvPad
20,279 29,568

0 20 40 E) 80 100
* g
Intervalos de 95% de Confianga
Média | | . |
| 4
Mediana I 1
] 85 50 95 100

Fonte: Dados da pesquisa no Minitab, 2018

Figura 8 — Relatorio resumo para Q08 — Percepcao de avangos no aprendizado

Teste de normalidade de Anderson-Darling
A-Quadrado 3,69

Intervalos de 95% de Confianca

Valor-p =0,005
Media 77,679
DesvPad 25,678
Variancia 659,361
Assimetria -1,31950
Curtose 1,18661
N 56
Minimo 0,000
1a. Quartil 66,667
Mediana 83,333
3o Quartil 100,000
Maximo 100,000
Intervalo de 95% de Confianga para Média

70,802 84,555

Intervalo de 95% de Confianca para Mediana
83,333 96,598

Intervalo de 95% de Confianca para DesvPad
21,648 31,565

Media| | . |

T0 5 B0 BS 50

Fonte: Dados da pesquisa no Minitab, 2018
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Analise da Q03 — Idade: a idade média dos respondentes foi 32 anos, com uma maior

concentracdo de respondentes com 30 e com 34 anos.

Analise da Q07 — “Quando inicio um treinamento gamificado, me sinto motivado a
continuar até avangar de fase ou até terminar o ciclo de tarefas propostas.”

Esta pergunta apresentou um indice de respostas com média 83,214 e mediana de
100,00, sendo a maior média numérica considerando as questoes de Q07 a Q11, o que
contribui para a afirmacdo de que o game traz engajamento, assim como proposto no
diagrama de Marczewski (2017), ja4 que o jogador se mantém motivado a continuar
percorrendo o caminho do jogo. Houve porém a presenga de outliers na parte esquerda
do histograma, ou seja, o registro de individuos que nao estdo de acordo com a maioria

das opinides registradas.

Analise da Q08 — “Quando estou em um treinamento gamificado, percebo avancos em
meu aprendizado.”

Esta questao apresentou média de 77,679, mediana de 83,333, e desvio padrao 25,678,
e também ha a presenca de um outlier.

Provavelmente as melhores notas foram dadas pelos individuos que vivenciaram
melhores esperiéncias de design instrucional no game, conforme proposta de
Zichermann e Cunningham (2011) ou que vivenciaram melhores experiéncias no jogo
por realizarem atividades mais de acordo com seu perfil de jogador, mas uma analise
mais profunda e especifica concentrada neste ponto seria necessaria para entender os

motivos das variagdes nas respostas.

Analise da Q09 — “Percebo que tenho feedback constante em relagcdo aos meus avangos
quando estou em um treinamento gamificado.”

A média alcancada pelas respostas a esta questao foi de 80,612, mediana 85,714, e
desvio padrdo 22,535, sendo a segunda maior média numérica entre o intervalo de
questoes Q07 a Q11.

Este indice também segue na direcao da proposta do diagrama de Marczewski (2017)

sobre o loop de feedback e sobre o avango do jogador ou do usudrio no game.
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Figura 9 — Relat6rio resumo para Q09 - Feedback

0
% I
Intervalos de 95% de Confianga
Média| | . |
Mediana | | = |
75 80 85 50 35 100

Fonte: Dados da pesquisa no Minitab, 2018

Teste de normalidade de Anderson-Darling

A-Quadrado 3,40
Valor-p <0,005
Média 80,612
DesvPad 22,535
Varidncia 507.819
Assimetria -1,45463
Curtose 2,29772
N 56
Minimo 0,000
1o0. Quartil 71,429
Mediana 85,714
3o Quartil 100,000
Maximo 100,000

Intervalo de 95% de Confianga para Média

74,577

Intervalo de 95% de Confianga para Mediana

74,345

Intervalo de 95% de Confianca para DesvPad

18,999

86,647

100,000

27,70

Figura 10 — Relatorio resumo para Q10 — Aplicabilidade real do treinamento

Intervalos de 95% de Confianga
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Fonte: Dados da pesquisa no Minitab, 2018

Teste de normalidade de Anderson-Darling

A-Quadrado 3,34
Valor-p <0,005
Média 73,214
DesvPad 29,363
Variancia 862,208
Assimetria -1,06138
Curtose 0,30588
M 56
Minimo 0,000
10. Quartil 60,000
Mediana 80,000
30 Quartil 100,000
Maximo 100,000

Intervalo de 95% de Confianga para Média

65,351

Intervalo de 95% de Confianga para Mediana

80,000

Intervalo de 95% de Confianga para DesvPad

24,755

81,078

95,917

36,095
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e Analise da Q10 — “Percebo que posso aplicar no meu dia-a-dia o que aprendi em
treinamentos gamificados.”
A questdo 10 registrou média de 73,214, e mediana de 80,000, sendo a menor média
numérica para o intervalo de questdes Q07 a Q11, apresentando-se portanto como o
principal ponto de atencao e de possibilidade de melhoria de acordo com a opinido dos
usudrios ou jogadores respondentes da pesquisa. Destaca-se neste item os elementos
indicados por Werbach e Hunter (2012) nos passos para gamificacdo de um processo,

os objetivos precisam estar bem delineados para que eles sejam percebidos pelo usuario.

e Analise da Q11 — “Qual nota geral vocé atribuiria a sua experiéncia ao treinamento
gamificado?”
A nota global da experiéncia vivenciada pelo jogador eum um processo de treinamento
gamificado registrou média de 75,357, mediana de 80,000, e desvio padrdo de 26,144,

com uma distribuicao gradual e sem a presenca de outliers.

Figura 11 — Relatorio resumo para Q11 — Nota geral atribuida a experiéncia

Teste de normalidade de Anderson-Darling

A-Quadrado 3,19
Valor-p <0,005
Média 75,357
DesvPad 26,144
Variancia 683,506
Assimetria -0,969459
Curtose 0,216890
N 56
Sl Minimeo 0,000
vl ™~ 0. Quartil 60,000
/ \ Mediana 80,000
L~ ™ 30 Quartil 100,000
g Maximo 100,000
- Intervalo de 95% de Confianga para Média
0 20 40 50 80 100
68,356 82,359
Intervalo de 95% de Confianca para Mediana
[ 80,000 95,917
Intervalo de 95% de Confianca para DesvPad
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Figura 12 — Nuvem de palavras gerada com as respostas da questdo aberta Q12

Fonte: Elaborado com dados da Q12 em: https://www.nubedepalabras.es/, 2018.

Analise Q12 — Questao aberta: “Vocé gostaria de fazer alguma sugestdo ou elogio para
treinamentos gamificados?”
Das 56 respostas que o formulario recebeu, 17 individuos, ou cerca de 32,9% da
amostra, responderam a questdo escrevendo a opinido referente aos treinamentos
gamificados de que ja participaram.
A palavra que nitidamente apareceu com maior frequéncia foi “engajamento”, o que se
demonstra compativel com a melhor média numérica que foi alcangada pela QO07, que
perguntava sobre a motivagdo de continuar no game, corroborando com a teroria do
framework da gamificacdo de Marczewski (2017), e com os estudos de Werbach e
Hunter (2012) e de McGonigal (2011; 2016).
Analisando o contetido das frases inseridas como respostas a esta questdo Q12:

o Cerca de 9% apresentaram conteudo neutro, sem consideragdes criticas com

inclinagdes positivas ou negativas;
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o Aproximadamente 18% ressaltaram a importancia do design do contetido do
jogo estar bem desenvolvido para que o propoésito da gamificacdo seja atingido,
como no trecho destacado:

“(...) Existem diversas pessoas que nao entendem nada de game
design e ainda assim insistem em gamificar algo, o resultado
ferramenta ¢ ruim nesse caso. Se o criador, porém, tem amplo
roteiro de games e entende e estuda game design, ai os resultados
podem ser excelentes. J4 estive em situacao de publico em ambos
os casos ¢ a diferenca ¢ gritante.”

o Aproximadamente 4% apresentou posicionamento contrario a gamificacao para
conteudo de treinamento com adultos, por acreditar que nao da resultados ou
que a gamificacdo por si s6 ndo ¢ suficiente para exercer motivacao sobre o
individuo;

o Cercade 25% das respostas se referiram a questao da ludicidade, do ladico e do
divertimento que sentiram durante a experiéncia, como no trecho
exemplificando o uso do termo ‘ludico’ e o uso da palavra ‘divertida’:

“Eles engajam de um jeito diferente, ndo parece ser um método
forcado, imposto pela empresa, mas um jeito ladico, que me pde
num lugar importante da historia que estou participando ali.”.
“Adorei a ideia da Gamificagdo. Uma forma divertida de se
aprender... Muito legal.”

o Cerca de 29% das respostas declararam perceber e considerer relevante o fator
‘engajamento’, e foi a palavra que mais apareceu em frequéncia na nuvem de
palavras ilustrada na figura 12. Alguns exemplos das frases:

“Creio que envolvimento e aumento de engajamento para
alcangar objetivos.”
“A gamificacdo traz engajamento e auxilia na percep¢do da
progressdo individual.”
o Orestante aproximado de 15% das respostas fizeram alusdo a aspectos positivos
relacionados a bons resultados que perceberam no processo de treinamento

gamificado, juntando também nos comentdrios as conquistas € 0s prémios

alcangados como parte do composto motivador do processo.
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Figura 13 — Q04 — Area em que as empresas dos respondentes atuam
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

e Anilise Q04 - Area em que as empresas dos respondentes atuam: a figura 13 informa
através de grafico o percentual de setor de origem de cada respondente. Dos
participantes, 60% trabalham no setor de tecnologia, 25% no setor de servigos
profissionais, 10% no setor de comércio ou varejo e 5% no setor financeiro.

Na questdo aberta e ndo obrigatéria Q12, houve participacdo de pelo menos um
representante de cada setor, sendo o registro majoritario de respondentes oriundos do

setor de tecnologia, com 65% do total.

Quadro 6 — Compilacdo das médias e desvio padrdo — Q07 a Q11

Variavel Média Desvio Padrao
Q07 83,214 24,054
Q08 77,679 25,678
Q09 80,612 22,535
Q10 73,214 29,363
Q11 75,357 26,144

Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Analise Compilada Q07 a Q12 - Apesar da diferenca sutil, o indicador que teve
o melhor indice foi o de percepcao de engajamento por parte dos participantes,
que em sua maioria se sentem motivados a continuar e avangar de fase no
treinamento, validado tanto pelo indice de maior media quanto pela palavra mais
citada perceptivel pela imagem da nuvem de palavras com as informagdes da
questao aberta para comentarios Q12.

A questdo Q10 sobre a aplicabilidade do conteido que foi aprendido no
treinamento gamificado apresentou a menor média numérica na comparagao,
demonstrando que a percepcao de aplicabilidade do treinamento no cotidiano
apresenta maiores oportunidades de ser melhor calibrada em relagao a design

instrucional e contetdo.

Figura 14 — Grafico das médias e desvio padrao — Q07 a Q11
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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4.2. Apresentacio dos resultados qualitativos

As questdes para construcao da etapa qualitativa da pesquisa foram elaboradas de forma
a responderem os seguintes objetivos: Enumerar os principais gatilhos de motivacdo da
gamificacdo que podem ser explorados em treinamento e desenvolvimento; elencar as
principais dificuldades encontradas na aplicagdo de treinamentos gamificados; e descrever
caracteristicas que indicam contribuicdo em uma acdo gamificada de treinamento e

desenvolvimento.

As respostas foram concedidas via entrevista com profissionais que j& participaram ou
participam profissionalmente da constru¢do e elaboragdo de treinamentos gamificados. O
contato com esses profissionais se deu inicialmente através de eventos da area de recursos
humanos e tecnologia, endossada na maioria dos casos através de contato via rede social

LinkedIn.

Foram entrevistados 10 profissionais, sendo os contatos originados em eventos e

encontros realizados durante o ano de 2018 conforme listado no quadro 7:

Quadro 7 — Origem de contato dos profissionais entrevistados

Profissional Entrevistado | Origem do contato
EO1 Camara do Comércio Franca Brasil
E02 Camara do Comércio Franca Brasil e FIA
E03 3° Kenoby Talks e Cubo Cowork
E04 RH Day StartSe
EO05 Aceleradora de games, FATEC e PUC-SP
E06 RH Day StartSe e Ecossistema InovaBra
EO07 RH Day StartSe
EO08 Camara do Comércio Franca Brasil
E09 Aceleradora de games, PUC-SP
E10 Mentoria ‘The Garage’

Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Figura 15 — Q04e — Tempo médio de experiéncia dos entrevistados
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.

Todos os profissionais entrevistados possuem experiéncia profissional relevante na area,
trabalham em alguma posi¢ao em projetos de desenvolvimento e implantacdo de treinamentos
corporativos gamificados, sendo o tempo médio de experiéncia listados em percentual no
grafico da figura 15.

As questdes Q09¢ a Q13e tiveram seu contetido analisado de acordo com a anélise de
contetudo e categorizagdo proposta por Bardin (1995), sendo destacado a frequéncia com que
surgem certas caracteristicas de conteudo, sendo considerado nad so6 a presen¢a de determinado
elemento, mas também a auséncia de determinada caracteristica no trecho da mensagem.

Seguindo as orientacdes da autora, a analise para as categorias devem seguir padroes de
homogeneidade nas unidades de contexto, serem exclusivas em suas categorias, serem
objetivas, podendo codificadores diferentes chegarem a resultados iguais, e adequadas e
pertinentes ao contetido ou context exposto (BARDIN, 1995).

Para a construcdo da categorizacdo, classifica-se os elementos de um conjunto e
reagrupa-se de acordo com critérios predefinidos. Bardin (1995) orienta a organizagdo da
codificacdo a partir de trés escolhas:

e O recorte com a escolha das unidades de registro, por exemplo, por palavra, por
tema, ou por acontecimentos;

e A enumeragdo, ou a escolha das regras de contagem, como presenga ¢ auséncia,
frequéncia de aparicdo, intensidade,

e A classificacdo e a agregagao a partir das escolhas das categorias utilizadas.
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Quadro 8 — Caracterizagdo dos campos para analise de contetido

Questio Resumo da descricao Caracterizacio do campo

QO0le Nome Dados pessoais

Q02e | Email Dados pessoais

Q03e | Profissao Perfil de agrupamento
Q04e Tempo na profissao Perfil de agrupamento
QO05¢ Ja ministrou ou formulou treinamento S/N - validador

Q06e Qual tipo de treinamento Perfil de agrupamento
Q07e Ja participou de treinamento gamificado S/N - validador

Q08e Ja formulou treinamento gamificado S/N - validador

Q0% Elementos que mais gostou Analise de contetido
Q10e O que mais colaborou para os resusltados Analise de conteudo
Qlle Dificuldades encontradas Analise de conteudo
Ql2e | Aspectos vantajosos Andlise de contetdo
Q13e Percepcao geral na utilizacao Analise de conteudo

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.

O quadro 8 apresenta a caracterizagdo dos campos do questionario de entrevista para a
analise de conteudo, e o quadro 9 apresenta o codigo e suas descrigdes de incidente como

compost da andlise do conteudo das respostas para as questoes Q09¢ a Q13e.

Quadro 9 — Codigo e sua descri¢ao para andlise

Questao
da Codigo Descri¢ao de incidentes
Entrevista

EO1: “feedback pra mim ¢ um dos elementos mais
importantes”;

Q09 Feedback E07: “alé,fn da relacdo do game com o recebimento de
feedback’;
E08: “o atingimento de metas e o rapido feedback
obtido no ambiente do jogo”;
EO01: “sinaliza seu progresso e gera engajamento, € ¢

Q09 Engajamento pela motivagdo intrinseca”;




E05: “a gamificagdo faz com que... estimule as
pessoas a querer se superar e isso engaja mais (...)
prender o usuario, no caso ai, engajamento”;

EO08: “elementos como o engajamento”;

Q09¢

Colaboragao

E02: “fazer o ‘trogo’ colaborativo funcionar, (...)
fazer os usuarios interagir de uma forma produtiva e
criativa”;

E08: “acho também que a colaboragdo, ou o ambiente
colaborativo que mantém a experiéncia social seriam
alguns deles”;

E09: “crie algum ambiente fidedigno interativo que te
possibilite essa troca, e tem, a questdo de grupo, e
geralmente eu vejo que da certo e inclusive algo que
tenho pesquisado, um grupo que tenha uma interagao
virtual e uma interacdo presencial”;

Q09¢

Ludicidade

E03: “pode utilizar mais brincadeiras, ser mais
informal, mais Iudico™;

E08: “o divertimento que ¢ possivel ser vivenciado na
experiéncia gamificada”;

Q09¢

Ranking

E04: “ranking acho que ¢ um element bem legal para
estimular a participagdo das pessoas nos treinamentos,
porque ele expde e estimula a uma competi¢ao
saudavel”;

Q09¢

Estratégia
diversificada

E03: “entdo utilizamos bastante a criatividade, pois o
jogador gosta de ter essa variedade de elementos para
jogar”;

E06: “Apostamos também em varios formatos para se
absorver as informacoes”;

E07: “Acredito que todo o conjunto do que ¢
explorado no game, o recebimento de pontos, (...) a
possibilidade de se difundir uma cultura empresarial e
de se trabalhar aspectos de lideranga, (...) as tarefas
que podem ser realizadas através do game”’;

Q0%

Aprendizado

EO0S5: “acho sensacional a parte de aprendizagem com
a gamificacdo, vocé aumenta isso ai para 60% quando
vocé estd em um jogo que vocé interage com o
aprendizado isso sobe para até 90% em taxa de
absorc¢ao no que estd sendo aprendido”;

Q10e

Aplicabilidade

EO01: “mais relevante ¢ contextualizar as experiéncias
para algo que seja aplicavel”;

E06: “acho que o mais importante para as pessoas ¢
elas terem as competéncias para os desafios futuros,
ou seja, vendo no jogo uma simulagdo do que pode

acontecer na vida real”;
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Q10e

Clareza na
estratégia

E02: “ter muito claro como isso funcionara (...)
porque o processo tem que estar ligado a estratégia!”
E04: “creio que o principal elemento € o design da
experiéncia de aprendizagem (descri¢ao da sequéncia
de atividades para cumprir um treinamento)”

EO08: “design bem feito pode desenvolver proposito e
impacto, e a0 mesmo tempo direcionar o jogador, mas
com liberdade e autonomia para se percorrer o
caminho no proprio ritmo”;

Q10e

Concisao com
relevancia

E03: “no game vocé tem que ser conciso, (...)
instintivo, ndo que seja tao facil, mas que ele consiga
aprender... ele precisa estar atento (...) as pessoas
precisam terminar a pilula sabendo de fato alguma
coisa, acrescentando algum conhecimento”;

E07: “o conjunto de combinagdes possiveis € a
diversidade de tarefas que se pode inserir em um
game, isso traz certo dinamismo, e abre muitas
possibilidades de trabalho e desenvolvimento”;

E10: ”acho que o bom da gamificacao ¢ o
condensamento de contetido que seja relevante”;

Q10e

Estratégia
diversificada

EO08: “O jogo ou o projeto gamificado precisa
necessariamente abordar atividades para os quatro
perfis principais de jogadores (...)”;

E10: “mas a repeticdo excessiva ¢ chata, e se a pessoa
ndo entende exatamente o contexto, s6 piora a
situagdo. Troca de assunto mas com voltas bem
amarradas podem deixar o enredo bem interessante’;

Q10e

Mobilidade

E09: “tem um negdcio muito interessante que ¢ a
deslocalizagdo, quando vocé trabalha com
plataformas, com estrutura de e-learning, com
utilizacdo de internet, computadores ou dispositivos
moveis, vocé€ consegue trabalhar com a pessoa de
forma nao presencial, isso acho interessante”;

Qlle

Atratividade 1nicial

EO1: “atratividade(...) a principal dificuldade ¢
conseguir a atencao das pessoas para iniciar nas
tarefas”;

Qlle

Estratégia
diversificada

EO1: “precia ter estratégia para alcangar os diferentes
perfis de jogador”;

Qlle

Falha no design

E02: “identificar realmente quais sdo os objetivos (...)
se ndo tem objetivo nem meta, a probabilidade de
funcionar é realmente bem menor”;

E03: “ainda ha uma dificuldade dos educadores para
transpassar esse conteudo para uma plataforma
gamificada...outra dificuldade ¢ que o aluno nao
poderd acessar a informac¢do quando quiser, pois nem




sempre ¢ possivel voltar no jogo! A nao ser que ele
tenha um apoio de um PDF por exemplo”;

E07: “fugir do foco, pois caso ela ndo estruture bem o
game, ndo possua uma estratégia bem amarrada e
definida o game em si vai perder seu sentido e os
colaboradores nio levardo tdo a sério”;

E08: “erros no game design também podem atrapalhar
bastante a estratégia, tipo erros na construcdo da
solucgdo, falhas no progresso de métricas que podem
impactar na retencao, ou falta de consisténcia do
treinamento”;

E09: “talvez um descuidado em aplicar algo sem a
devida analise para a implantacao”;

E10: “se a gente estd usando realidade aumentada, no
game, o storytelling precisa ser bem construido no
inicio pois mudancgas no projeto por causa de um
detalhe ou outro no enredo pode impactor mudancas
grandes na estruturacdo da modelagem 3D por
exemplo, aumentando custos de desenvolvimento...”;

Qlle

Tecnologia

EO0S5: “consoles ainda podem ser considerados uma
desvantagem (...) tem muito aquilo de ter treinamento
com consoles, aqueles simuladores, entdo acho que os
simuladores aindaé¢ um ponto a evoluir”;

E06: “Acho que o proprio desafio da cultura digital,
treinar a fungdo nao € mais suficiente, a gente precisa
tornar o processo de aprendizagem mais fluido”;

Qlle

Privacidade de
dados

E02: “outra questdo desafiante ¢ a privacidade de
dados!(...) Sua escolha fica gravada e vocé¢ esta
compartilhando varios dados sem resisténcia que
podem ser validos para se usar aplicacdes legitimas”;

Qlle

Dosar ludicidade

E04: “ndo infantilizar esse processo (...) se a gente
infantiliza se cria uma resisténcia”;

Ql2e

Engajamento

EO1: “a vantagem principal estd em gerar
engajamento’;

E02: “se for para elencar um — engajamento — isso foi
feito para engajamento”

E03: “a pessoa fica interessada, engajada”;
E04: “torna a experiéncia muito mais estimulante,
pode motivar e engajar as pessoas a fazerem algo

novo’’;

E10: “A vantagem ¢ envolver a pessoa, € a
recompensa que ajuda a te envolver no jogo”;
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Ql2e

Ludicidade

E03: “acho que ¢ o aspecto de ser ludico”;

",

E06: “aprender pode ser divertido

Ql2e

Inovacao

E04: “legal, acho que um aspecto que € super positivo
¢ que isso ¢ um formato novo’;

EO05: “como aperfeicoamento de novas habilidades no
trabalho eu acho um ponto ai que tem muito a evoluir
e muito potencial acho que simuladores: de maquinas
agricolas, de solda, simuladores de carro...”;

E09: “a questao da deslocalizagdo, vocé consegue
acessar via tecnologia”;

Ql2e

Interacao

E07: “a possibilidade de interacdo, que pode ser
potencializada através de uma atividade gamificada”;

Ql2e

Metrificagao

E08: “Em um ambiente controlado, ¢ possivel
metrificar varias coisas, niveis de conhecimento em
determinado assunto, perfil de atuagdo social,
preferéncias em escolhas, e por ai vai...”;

Ql3e

Dosar ludicidade

EO1: “dosar nivel de ludicidade com nivel de
brincadeira para ndo infantilizar o usuério”;

Ql3e

Desenho adequado
do sistema

E02: “o problema ¢ ter um Sistema bem feito (...) se
vocé ndo tiver muita clareza do que esta fazendo, nao
tera resultado”;

E06: “utilizando o exemplo da atualizagdo da
certificagdo, acho que conseguimos transformar um
conteudo dificil, burocratico, que esté ligado aos
processos de governanga e as metas do grupo em
jogos divididos por temas, os comportamentais com
assuntos como ética e liderancga, e os técnicos,
voltados diretamente para os conhecimentos das
certificagdes exigidas pela institui¢ao”;

E07: “um projeto bem feito de gamificagdo pode
trazer muitos beneficios tanto para o aprendizado do
colaborador quanto para a cultura da empresa”;

E09: “pensando em treinamento, por associagdo ela
pode se reciclar e utilizar de acordo com
parametrizacdes”;

Ql3e

Rastro digital

E02: “rastros digitais, condi¢des de com o big data
tragar perfis de modo muito mais sofisticado que no
passado, e isso tem lado bom e ruim! (...) a
gamificacdo pode ajudar a aumentar o rastro digital de
todo mundo”;

Ql3e

Tendéncia

EO03: “acho que ¢ tendéncia, em especial na geragao
mais nova, pois para os jovens ¢ uma ferramenta para
se chamar mais atencdo’;

E05: “entdo acho que € esse o futuro, essa ¢ minha
percepe¢do, daqui um tempo tudo quanto € treinamento




a gente vai conseguir fazer através de realidade
aumentada, realidade virtual e simuladores”;

E06: “ja esta gerando bons resultados, um deles foi
uma hackaton sobre seguranga da informagao onde
utilizamos o jogo para identificar quem sabia resolver
determinado problema, (...) outros insights ja estdo
chegando a plataforma”;

E10: “acho que passou da época de gamificacdo ser
modinha, acho que o pessoal ja esta percebendo que
ndo ¢ s6 isso (...)e acho que para o futuro vem a parte
das outras interagdes, tipo com mais interatividade,
realidade virtual, realidade aumentada”;

E04: “a gamificagdo ela ¢ bem legal, pois traz varios
estimulos e incentivos para a pessoa criar o habito que

Ql3e Criar habitos traz beneficios para ela, a criar novos habitos e
estimular comportamentos”;
E08: “a escolha de elementos adequados, bom
Ql3e Avaliagio desenho de métricas e boa abordagem de perfil de

jogadores o game pode ser uma ferramenta muito util,
com alto poder de avaliagdo em varios aspectos’;

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.
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Para cada questao de Q09 a Q13 foram criados os codigos de acordo com o que foi

abordado pelos entrevistados em cada uma delas. Os cddigos que aparecem repetidamente,

como o “ludicidade” e “engajamento” que aparecem tanto em Q09e quanto em Q12e, “dosar

ludicidade” que aparece em Q1l1e e em Q13e e “estratégia diversificada” que aparece tanto em

Q09¢ quanto em Q10e e Qlle, serdo avaliados conforme disposi¢ao das questdes com seu

objetivo de investigagdo, conforme proposto no quadro 4 na matriz de amarragao.

Quadro 10 — Resumo da categorizagao codificada

Questao

Codigo

Frequéncia de presenca na fala dos entrevistados

EO1 | E02 | EO3 | E04 | EOS | E06 | E07 | EO8 | E09 | E10
Q09¢ | Feedback X X X
Q0%¢ | Engajamento X X X
Q09¢ | Colaboracao X X X
Q09¢ | Ludicidade X X
Qe | G e x x| x
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Q09¢ | Ranking
Q10e | Aplicabilidade
Clareza na
Q10e estratégia
Q10e Concisac? com
relevancia
Estratégia
Q10e diversificada
Q10e | Mobilidade
Atratividade
Qlle | inicial
Estratégia
Qlle diversificada
Falha no
Qlle design
Privacidade de
Qlle dados
Dosar
Qlle 1y dicidade
Qlle | Tecnologia
QI2e | Engajamento
Ql12e | Interacdo
Ql12e | Ludicidade
Ql12e | Inovacao
Ql12e | Metrificacao
Dosar
Ql3e 1y dicidade
Desenho
QI13e | adequado do
sistema
Q13e | Rastro digital
QI13e | Tendéncia
Q13e | Criar habitos
QI13e | Avaliacdo

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.
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Partindo de uma andlise global das categorias, podemos destacar a frequéncia que o
codigo “engajamento” aparece como resposta para as questdes Q09e e Q12e, sobre fatores que
o entrevistado mais gostou e sobre o que acredita ser um aspecto vantajoso em treinamentos
gamificados. Ha ligagdo do engajamento com a motiva¢ao intrinseca do individuo, conforme

percebe-se nos trechos destacados:

“EO01: sinaliza seu progresso e gera engajamento, ¢ ¢ pela
motivacao intrinseca”; e “E05: a gamificacdo faz com que...
estimule as pessoas a querer se superar € isso engaja mais (...)
prender o usudrio, no caso ai, engajamento’;

Conforme referencial tedrico, o engajamento proporcionado pelo ambiente do game
provém do uso combinado dos elementos do jogo, compostos por sua dindmica, mecanica e
seus componentes, € seus impactos sobre o individuo (WERBACH; HUNTER, 2012; ALVES,
2015).

De acordo com a abordagem de Alves (2015), este engajamento gerado est4 diretamente
ligado a relevancia do contetido abordado para os usudrios do game, e a forma utilizada para
promover a aprendizagem. Este fator se liga diretamente ao proximo item de destaque dos
codigos da pesquisa, a questdo da “falha no design”, item mais indicado na questdo Qlle
referente as principais dificuldades encontradas na aplicacdo de treinamentos gamificados,
sendo citada também em sua versao positiva como a categoria “desenho adequado do sistema”
na questdo Q13e.

O codigo “estratégia diversificada” também lista elementos importantes lembrados por
trechos de entrevistas:

“E08: O jogo ou o projeto gamificado precisa necessariamente
abordar atividades para os quatro perfis principais de jogadores

()5
E03: entdo utilizamos bastante a criatividade, pois o jogador gosta
de ter essa variedade de elementos para jogar;
E06: Apostamos também em véarios formatos para se absorver as
informacdes”.
A diversificagdo de estratégia ¢ importante para se manter a atengdo e interesse € se
alcancar um resultado satisfatorio com todos os perfis de jogadores, por isso a sua relevancia e
importancia em aparecer como categoria na analise, assim como abordado por Zichermann e

Cunningham (2011) nas atividades principais que interessam a cada um dos quatro perfis de

jogadores.
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Figura 16 — Q09¢ a Q13e — Incidéncia dos codigos

ENGAJAMENTO

FALHA NO DESIGN

ESTRATEGIA DIVERSIFICADA

LUDICIDADE

TENDENCIA

DESENHO ADEQUADO DO SISTEMA

INOVACAO 3
COLABORACAO 3
CONCISAO COM RELEVANCIA 3
CLAREZA NA ESTRATEGIA 3
FEEDBACK 3
TECNOLOGIA 2
DOSAR LUDICIDADE 2
|
APLICABILIDADE 2
|
ATRATIVIDADE INICIAL 1
|
MOBILIDADE 1
|
PRIVACIDADE DOS DADOS 1
INTERACAO 1
AVALIACAO 1
METRIFICACAO 1
RASTRO DIGITAL 1
RANKING 1
|
0 1 2 3

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.
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O proximo codigo de destaque na lista € a “ludicidade”, que também teve sua apari¢ao
retratando possiveis problemas através do codigo “dosar ludicidade”. Como comentarios ao
aspecto ludicidade como uma caracteristica de contribui¢ao positiva para a gamificacdo de
treinamentos, destaca-se:

“E03: pode utilizar mais brincadeiras, ser mais informal, mais
ludico”.

De acordo com Werbach e Hunter (2012), um dos seis elementos da gamificagdao ¢ o
divertimento e o fator ludico que existe no jogo, assim como Huizinga (2000) explora na lista
de elementos que compdem um jogo, mas Werbach e Hunter (2012) apontam também a
importancia de se utilizar o divertimento na medida certa, sem exageros, fator que também
coincide com os resultados encontrados nas entrevistas.

Na sequéncia da lista de cédigo, a categoria “tendéncia” foi apontada com destaque por
quatro dos entrevistados na questao Ql3e sobre a percepcdo geral dos treinamentos
gamificados, e aborda pontos interessantes, fazendo alusdo ao uso da gamificagdo como uma
ferramenta para alcangar a atencdo das diferentes geragdes, trazendo aspectos de novidade
inspirado pelos games e citando inclusive novas tecnologias que podem ser associadas ao
processo de gamificacdo, como a realidade virtual ou a realidade aumentada, que pode ser
utilizada ndo s6 para treinamentos corporativos executivos, mas para muitos treinamentos
técnicos, da industria pesada, da industria farmacéutica, isso para citar alguns exemplos. Kelly
(2017) aborda em seu historico e estudos sobre as forcas que mudardo o mundo, como o
smartphone potencializou e popularizou o uso de tecnologias como a realidade aumentada, que
em geral requerem tecnologia mais leve em relagdo aos programas que rodam realidade virtual.

Muito proximo a esta classificagdo estd a categoria “inova¢ao” citada como algumas das
respostas para a questdo Ql2e sobre os aspectos vantajosos de se usar gamificacdo para
processos de treinamento e desenvolvimento em recursos humanos.

As dindmicas, mecanicas e componentes dos elementos dos jogos, conforme proposto por

Werbach e Hunter (2012), também aparecem como categorias em algumas respostas:

e Dinamica de “interacdo” com os outros jogadores, item de resposta para a Q12e
sobre aspectos vantajosos,

e Mecanica de “colaboragdo”, item de resposta para a Q09e sobre item que mais
gostou em um treinamento gamificado; e mecanica de “feedback” sobre a

progressdo no jogo, também listado em resposta para a Q09e;



94

Componentes, que sdo todos os elementos que podem ser utilizados para construir
a interface do jogo, representado em uma das respostas encontradas pela pesquisa
pela categoria “estratégia diversificada” e também a categoria “ranking”, ambas

categorias citadas como item para a questao Q09e.

Algumas categorias citadas se ligam profundamente aos objetivos listados na teoria de

treinamento e desenvolvimento, antes mesmo de se ligarem aos objetivos da gamificacao de

qualquer que seja o processo, mas na verdade unindo os propositos para um resultado melhor,

como as categorias:

“Clareza na estratégia”: um dos pontos de atencao levantados por Marras (2016)
e por Noe et al. (2005) ¢ a lista de etapas para se estabelecer a necessidade de um
treinamento, certificando-se de quais itens sdo abrangidos pela lista de
necessidades tanto do individuo quanto da organizagao, o nivel de prontidao do
individuo que recebera o treinamento e o ambiente e material de apoio que se
utilizara para este fim. Assim também ¢ no jogo, item evidenciado nos seis passos
(ou os 6 D’s) para a gamificagdo de Werbach e Hunter (2012).

“Tecnologia”: uma das estratégias do treinamento sdo os recursos utilizados em
sua aplicacdo (MARRAS, 2016). Nesta categoria foi citado o uso de simuladores
e consoles como algo que ¢ utilizado, mas que tem espago e potencial para evoluir
em qualidade;

“Aplicabilidade”: No ambiente do treinamento, se o individuo ndo enxergar valor
ou relevancia na agdo proposta, ndo havera resultados relevante. Assim como
disposto por Dutra (2016), se a necessidade ndo for latente ou percebida pelo
proprio usudrio, ndo havera engajamento suficiente por parte pele nas agdes de

desenvolvimento.

A categoria “concisdo com relevancia” demonstra também um aspecto interessante que

engloba a preocupacdo de se apresentar uma solugdo eficiente, com contetido relevante, mas

que seja capaz de prender e manter a atencao do usuario, ¢ foi citada como categoria nas

respostas para a questao Q10e sobre o que mais colaborou para os resultados.

Outras categorias menos citadas, mas muito interessantes, apareceram € merecem

atencdo: “metrificacdo”, “avaliacdo” e “rastro digital”, conforme comentérios seguintes. Para
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questdes como metrificagdo e avaliagdo a discussao estd mais avancadas nao s6 em medi¢ao de
resultados do treinamento gamificado, mas também em outras areas de recursos humanos, como
no recrutamento e a selecao via processos gamificados, conforme lista e entrevistas do relatorio
de HRTechs do grupo Liga Ventures (2018).

A questao do “rastro digital” se relaciona diretamente com esse ponto da “metrificacdo”
e também da “privacidade de dados”, com o adicional de que as informacgdes deixadas por todos
no ambiente virtual online e na nuvem € um histoérico e que pode ser utilizado para coisas boas,
e talvez para coisas ndo tdo boas assim. Certamente a questdo da privacidade de dados e
autorizagdo para sua utilizagdo ¢ um dos problemas globais da modernidade em pauta para
discussdo em tempos de dados na rede, digitalizacdo de processos e gamificacao digital.

A categoria “mobilidade” foi citada por apenas um dos entrevistados, mas também
evidencia as possibilidades trazidas pela tecnologia, especificamente com a possibilidade de se
realizar mais atividades de forma remota através da internet em um computador ou em um
smartphone.

A categoria “atratividade inicial” citada como uma das respostas da questdao Qlle, foi
citada como uma dificuldade por apenas uma das respostas, mas merece destaque, pois dos
outros problemas que foram citados, a maioria cita questdes que aparecem depois de um
primeiro contato com o jogador, no entanto, ha posssibilidades do treinamento gamificado ja
enfrentar um desafio na largada: no primeiro acesso. Para minimizar este problema na
atratividade inicial, ndo s6 o design precisa estar proposto de maneira adequada, mas também
a comunicacao inicial, a chamada para o colaborador saber que o acesso sera importante e tutil
para ele em algum aspecto.

Finalizando os comentérios dos campos caracterizados por perfil de agrupamento,
conforme demonstrado no quadro 8, dos profissionais entrevistados, 70% ja& ministraram,
formularam ou foram tutores de treinamentos tanto técnicos quanto comportamentais, e 30% ja

ministraram ou formularam somente treinamento voltado a aprendizado técnico.
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Figura 17 — Treinamento que os entrevistados ja ministraram ou formularam — Q06e

Somente Técnico
30%

Técnico e
Comportamental
70%

Fonte: Organizado pelo autor, 2018.

Quanto ao perfil por profissdo, questdo Q04e, cada entrevistado se identificou com uma
ou mais profissdes, todas relacionadas a dreas de administracdo e negdcios, como recursos

humanos e marketing, a area de ensino ou a tecnologia.

4.3. Analise compilada dos dados

Para compilar e finalizar a andlise dos dados, cada objetivo especifico listado foi
relacionado com pelo menos duas questdes propostas como coleta de dados para a presente
pesquisa, partindo do objetivo geral de identificar relagdes existentes entre os elementos

centrais de gamificagdo e as praticas de treinamento e desenvolvimento em recursos humanos:

a) Enumerar os principais gatilhos de motivacdo da gamificagdo que podem ser
explorados em treinamento e desenvolvimento.

Para cumprir este objetivo a coleta de dados partiu da analise de conteudo das respostas
das questdes da entrevista qualitativa Q09e sobre aspectos que mais gostou € Q10e sobre o que
mais colaborou para os resultados, bem como da sintese das respostas para as questdes
quantitativas Q07 e Q12.

Os resultados mais expressivos encontrados estdo presentes nas categorias citadas:

“feedback” e “engajamento’:
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o Feedback em forma de respostas a uma sequéncia de acdes tomadas em um
percurso do jogo, que podem validar e refor¢ar os achados ou o comportamento,
ou pode conduzir o usudrio a refletir e rever suas decisdes, avangando no percurso.
O feedback ¢ um dos itens de atencdo apontados pela literatura de recursos
humanos para treinamento e desenvolvimento, conforme Marras (2016) e Noe et
al. (2005), ¢ um item fortemente trabalhado nos elementos de jogos, conforme
disposto por Huizinga (2000) na lista dos oito elementos comuns nas atividades
classificadas como jogos, € da mesma forma também ¢ um elemento de destaque
na literatura sobre gamificacao, sendo abordados por McGonigal (2011; 2016) no
contexto de prosseguimento no alcance das metas, e por Chou (2015) e Cherry
(2012) como respaldo que aumenta a reten¢ao do conteudo por conta da dindmica
de interagdo durante a experiéncia;

e O engajamento, assim como o feedback, ¢ um dos gatilhos da gamificagdao
conforme exposto por Marczewski (2017) e McGonigal (2011; 2016), uma vez
que se referem a reagdes € mecanismos vivenciados pelos jogadores, como
motivagdo, emocao, comportamentos em geral. O fator engajamento acontece
porque as pessoas se envolvem emocionalmente no processo do jogo, de acordo
com Burke (2015), a partir de processos motivacionais principalmente intrinsecos,
ou seja, o proprio individuo se motiva com os estimulos a buscar suas motivagoes

internas para continuar no caminho a ser trilhado pela experiéncia do game.

A categoria “estratégia diversificada” também foi citada com destaque neste grupo de
questdes, e se relaciona com a importancia de se inserir diversidade de elementos € mecanismos
paa se atingir bons resultados de engajamento com todos os perfis de jogadores, conforme teste
de perfil proposto por Bartle e abordado por Zichermann e Cunningham (2011).

A motivagao que pode ser incentivada a partir de uma estratégia bem desenhada se une a
esta questdo e nos leva a analise da questao Q07, como a percepcao de motivagao foi realmente
confirmada pelos usuarios do game para treinamento, sendo a questdo que atingiu a média de
83,214, a mais alta entre as médias das respostas para as cinco perguntas propostas em escala
Likert.

A questao da percepcao do engajamento € endossada pelos proprios usuarios, que citaram

com mais expressividade o termo e o relato breve de algumas de suas experiéncias na questao
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aberta Q12 do formulério aplicado para profissionais que ja participaram de treinamento
gamificado, conforme representacdo na nuvem de palavras ilustrada na figura 12.

Em suma, o feedback ¢ um gatilho da gamificacao, e tem relacao direta com treinamento
e desenvolvimento por também ser um aspecto indispensavel para compreensao da evolugado e
dos resultados do programa de treinamento.

O engajamento ¢ um gatilho da gamificagdo, ou seja, os elementos do game em seu
conjunto ajudam a despertar interesse de continuidade no procedimento, até a conquista da
proxima etapa. O engajamento ¢ um gatilho da gamificacdo que se torna muito interessante e
aplicavel em programas de treinamento, uma vez que o que se busca como resultado de um
treinamento € o envolvimento e o aprendizado de quem esté participando do processo, seja qual
for a posi¢cdo do colaborador, seja qual for a area de trabalho. As pessoas sentem satisfacao se
estiverem engajadas em algo, e as corporagdes conseguem alcancar resultados muito maiores
se alcancam melhores indices de engajamento dos colaboradores, conforme estudos de Cascio

e Bordreau (2014).

b) Elencar as principais dificuldades encontradas na aplicacdo de treinamentos
gamificados.

Para elencar as dificuldades, a questdo Q11le sobre principais dificuldades e a questdao
Q13e sobre percepcao em geral para a pratica foram avaliadas. No caso da questdo Q13e, apenas
respostas com interpretacdo do que poderia ser um problema ou um ponto negativo foram
consideradas para cumprir este objetivo.

Para a Ql1e, a categoria mais citada foi a de falha no design, item apontado por seis dos
entrevistados, e abordado na literatura de gamificacdo por Werbach e Hunter (2012) como
ponto de aten¢do nos passos para gamificar um processo.

Isso porque a falha no design, além de potencialmente deixar o jogador insatisfeito,
também pode apresentar problemas para transmitir o contetido relevante a que era encarregado.
A falha no design pode ser também apontada como erro no planejamento das estratégias de
recursos humanos no treinamento.

No caso, combinando o treinamento e a gamificagdo, ambos precisam ser desenhados de
maneira que o conteudo seja relevante, e que a tarefa seja coerente com a proposta que se deseja
passar, caso contrario ndo se chegara de maneira satisfatoria no objetivo, conforme abordado
por Chandler (2012).

A categoria “dosar ludicidade” também aparece como destaque, tanto para Q11e quanto

para Q13e, isto porque, conforme opinides dos entrevistados, a infantilizagdo do jogo ou da
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gamificacdo pode ser muito prejudicial no processo por criar uma barreira, uma resisténcia com
o jogador. O cuidado com a diversdo também aparece na literatura, citada também como um
dos itens de atencao para a gamificacao de um processo por Werbach e Hunter (2012). Com a
presenca de uma atitude de resisténcia, ndo ha motivacao, ndo hé resultados por engajamento,

e provavelmente opinides ruins surgirao.

c) Descrever caracteristicas que indicam contribuicdo em uma agdo gamificada de
treinamento e desenvolvimento.

As respostas que ajudam a responder este objetivo se originaram nas questoes Q12e e
Q13e da entrevista qualitativa.

Nesta questdo o destaque para a categoria “engajamento” se repete, por ter sido citada
com destaque por cinco das entrevistas, associando o engajamento ao envolvimento, ao
interesse € ao vivenciamento de experiéncias mais estimulantes.

A ludicidade aparece também como fator vantajoso no processo de treinamento e
desenvolvimento gamificado. Ela precisa estar presente, mas para ter impacto realmente
positivo a diversdo e o aspecto ludico precisa estar bem dosado e coerente, de acordo com o
que se espera da cultura da empresa.

Da mesma forma, a categoria “desenho adequado do sistema” aparece com for¢ca como
aspecto vantajoso. Estratégias bem desenhadas, assim como proposto por Werbach ¢ Hunter
(2012), sao fatores que impactam diretamente no sucesso de um programa gamificado, isso ja
partindo do pressuposto que o levantamento de necessidades de treinamento, conforme disposto
por Marras (2016), ja esteja feito adequadamente.

Outros pontos interessantes aparecem nestas duas questdes, como os aspectos trazidos
pela tecnologia, quer seja a questdo da inovacao e do uso desta ferramenta como tendéncia,
quer seja pelo potencial aumentado de avaliagdo que ela pode trazer aos recursos humanos,
através das métricas gerada por algoritmos e pelo potencial de geragdo de informagdes para big
data que ela possui, ou seja, se pode acessar muito mais informagdes sobre o que os individuos
que estao participando de uma atividade gamificada de treinamento realmente aprenderam, a
forma que eles demonstram ter mais interesse em agir € em interagir, personalidades,
aspiragoes, e tudo isso com potencial de ser armazenado e facilmente acessado com o auxilio
de analytics e da ciéncia de dados.

O acesso a informagao facilita e subsidia a tomada de decisdo, assim como acontece na

administragdo. Assim como proposto por Cardador ef al. (2016), cada vez mais a avaliagao de



100

desempenho esté se estendendo para uma agdo mais ampla e abrangente, as organizacdes estao
migrando para o que se denomina gestdo do desempenho humano, que se configura
estruturalmente para reforgar e incrementar o desempenho humano e dirigi-lo para os objetivos
estratégicos da organizagcdo, demonstrando sua representatividade e influéncia nos seus

resultados globais.

d) Verificar a percepgao dos usuarios em relagdo aos principais gatilhos da gamificacao

aplicados em processos de treinamento e desenvolvimento.

As questdes da pesquisa realizada com profissionais que ja participaram de treinamentos

gamificados compdem a resposta para este objetivo.

Assim como citado na andlise compilada Q07 a Q12 na apresentacao dos resultados
quantitativos, o indicador que teve o melhor indice foi o de percep¢ao de engajamento por parte
dos participantes, que em sua maioria se sentem motivados a continuar e avangar de fase no
treinamento, validado tanto pelo indice de maior media quanto pela palavra mais citada
perceptivel pela imagem da nuvem de palavras com as informacdes da questdo aberta para
comentarios Q12. Esta percep¢do dos usudrios confirma que o engajamento buscado pelos
profissionais e empresas que aplicam treinamento tem uma boa receptividade entre quem recebe
o treinamento gamificado, e endossa o que diz autores como McGonigal (2011; 2016) e

Marczewski (2017).

O indice apresentado pela questdo Q10 sobre a aplicabilidade do contetdo apresentou a
menor média numérica na comparagao, demonstrando que a percepcao de aplicabilidade do
treinamento no cotidiano apresenta maiores oportunidades de ser melhor calibrada em relagao
a design instrucional e contetido, assim como abordado na questdo sobre as principais
dificuldades que os profissionais entrevistados na etapa qualitativa apontaram nas entrevistas.

Estes dados mostram uma conversdao de informacdes, elucida e reforga um ponto da
literatura sobre o processo de gamificagdo, conforme exposto por Werbach e Hunter (2012),
que ¢ relevante para o sucesso da aplicagdo da técnica e que ela pode ser usada com potencial

como um recurso de sucesso para aplicagdo de treinamentos corporativos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados desta pesquisa permitiram a identificagao dos principais elementos centrais
de gamificacdo e sua relacdo com praticas de treinamento e desenvolvimento, tanto pelas
informagdes numéricas quanto pelas categorias de termos que emergiram na analise dos
resultados.

O alto indice de frequéncia da palavra “engajamento” foi o indicativo mais forte da
concordancia do uso de gamificacdo em processos de treinamento e desenvolvimento, isso
porque o game ajuda a incitar este engajamento por parte do individuo, e do outro lado, um
treinamento que espera atingir resultados precisa ter seus integrantes engajados para se chegar
ao proposito final. O engajamento € bastante citado pelos profissionais, € também tém um bom
indice de percepc¢ao por parte dos usudrios, o que fortalece a informacao.

O segundo termo mais citado globalmente foi a preocupagdo com possiveis problemas
advindos de “falhas no design”. Este aspecto foi bastante citado pelos profissionais na entrevista
qualitativa, aparecendo também na questdo aberta do formuldrio quantitativo, fortalecendo
também sua relevancia.

Outro aspecto interessante foi a presenga das categorias “ludicidade” e “dosar ludicidade”,
sendo a pimeira abordada em seus aspectos positivos, € a segunda, citada em tom negativo em
casos de exageros ou em aplicacdes fora de contextos.

A questdo das novas formas de interacdo e iteragdo trazidas no referencial tedrico, em
especial o uso de atividades como as hackatons, e as ferramentas criadas a partir de realidade
aumentada e de realidade virtual, também apareceram e se confirmaram nas entrevistas através
de categorias como “tendéncia” e “inovacao”.

A questdo da insercao da tecnologia neste processo confirmou também as facilidades
geradas pelas possibilidades de aplicagdo em larga escala, pela metrifica¢do, pela mobilidade
de se acessar o treinamento através de um game em um smartphone, mas também trouxe
insights sobre novas questoes, entre elas a “privacidade dos dados” que ficam registrados na
rede, e a questdo do historico que as pessoas podem acabar deixando através de seus registros
nos jogos, conforme citado na categoria “rastro digital”.

Outros aspectos como a categoria “criar habitos”, apesar de ter cido citada apenas uma
vez na categorizagao, faz também amarragao tanto com a criagdo de habitos proposta no looping
de aprendizagem de Herger (2014) quanto o que se espera de um programa de desenvolvimento,

como proposto por Marras (2016).
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Em suma, a pesquisa buscou evidenciar o que se aplica em gamificagdo de processos de
treinamento com profissionais que ja desenvolveram e aplicaram treinamentos neste formato
com sucesso, sendo alguns deles consultores de empresas especificamente voltadas para este
fim, e alguns deles integrantes de empresas que investiram neste formato de treinamento para
uma finalidade especifica, fato que torna a opinido dos entrevistados relevante neste contexto.

Da mesma forma, buscou-se a opinido de profissionais que ja foram treinados através
desta ferramenta, de maneira que cada publico pudesse registrar suas opinides € suas percepcoes

para a composic¢ao deste cenario.

5.1. Sugestao para novos estudos

O tema que aborda a gamificacdo voltada para as a¢des de recursos humanos ainda ¢
recente no mercado e na literatura, possui espago e potencial para crescimento em suas agdes e
pesquisas de aplicabilidade e seus resultados.

Dentro do escopo da presente pesquisa, em gamificacao voltada para treinamento e
desenvolvimento, algumas das sugestdes para novos estudos sao (i) continuar acompanhando o
crescimento deste mercado e os setores profissionais que utilizam a gamificagdo com mais
sucesso; e (i) entender mais sobre os elementos que podem causar falhas no design e quais
erros mais comuns de se evitar de acordo com o tipo de treinamento, a area de atuacao do
profissional e o segmento da empresa.

Abrindo o escopo, outra sugestao de estudo € relacionar aspectos de sucesso da gamificagdo
e sua aplicabilidade em outros subsistemas de recursos humanos, como no recrutamento e
selecdo de pessoas e em ciclos de avaliagdo de desempenho, bem como investigar novas

oportunidades de aplicagao de ferramentas gamificadas.

5.2. Contribuicio e limita¢oes da pesquisa

A presente pesquisa pretende contribuir com os entendimentos sobre as possibilidades da
gamificacdo para a area de treinamento e desenvolvimento, compilando informagdes sobre as
experiéncias dos profissionais que trabalham ou jé trabalharam com a formulagao ou aplicagao
de treinamentos gamificados, e a percep¢cdo de usudrios que ja participaram de algum

treinamento gamificado.
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A proposta limitou-se a explorar relagdes existentes entre os elementos centrais da
gamificacdo e as praticas de treinamento e desenvolvimento em recursos humanos, unindo os

dois pontos de vista sob as perspectivas de profissionais que elaboram e profissionais que

receberam treinamento gamificado.
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APENDICE
Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 01

1) Nome: A.R.

2) Email: (campo de validagao)

3) Profissdo:

L1 Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento
L] Recursos Humanos - Generalista
O Outra:

4) Tempo na profissdo: AtéSanosd  6al5anosd 16 anos ou mais [

5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim [0  Nao [

6) Se sim, de que tipo?

[0 Somente técnico
00 Somente comportamental
O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim I  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?
SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque?

EO1: Feedback, pra mim ¢ um elemento dos mais importantes, ¢ usado durante a experiéncia, e
a medida que evolui e se passa a evolucao do processo, € apOs a experiéncia, se percebe como
foi seu desempenho global, e ¢ elementar porque sinaliza seu progresso e gera engajamento,
pois a medida que vocé avanga no jogo, vocé se sente motivado, e engajado, e € pela motivagao
intrinseca, do proprio individuo, durante o processo.

10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?

EO1: Acredito que o mais relevante ¢ contextualizar as experiéncias para algo que seja aplicavel
na vida das pessoas. Quando as pessoas observam que o que aprendem ¢ aplicavel para a vida,
no dia a dia delas, ai faz mais sentido quando as pessoas percebem que podem aplicar isso na
vida.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?
EO1: Acho que a grande dificuldade ¢ inicial, ¢ engajar as pessoas, e ¢ relevante porque o
engajamento também gera atratividade. Mas a principal dificuldade ¢ conseguir a atengdo das
pessoas para iniciar nas tarefas. Acho também que o celular ¢ 6timo como ferramenta, mas ao

mesmo tempo atua como um distrator. O nivel de distragao ¢ elevado, por isso a experiéncia
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deve ser rapida e divertida, e a participagdo deve ser por vontade propria, o jogador voluntério
né, ¢ o melhor dos mundos. Acredito também que a gente precisa ter estratégias para alcangar
os diferentes perfis de jorgador, seus /oopings precisam favorecer os quatro tipos de jogadores,
precisa permitir os killers, os que querem juntar troféus, os que podem juntar argumentos para
engajar socialmente, entdo ¢ bom ter pelo menos uma atividade focando mais em cada perfil,
uma que permita explorar mais, uma que permita ter competi¢do e também sem competicao, e
por ai vai.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

EOI: A vantagem principal estd em gerar engajamento. Existe uma tendéncia em se criar mais
atividades gamificadas por despetar engajamento através da ludicidade, isso aumenta a
atratividade do treinamento.

13) Qual sua percepcao na utilizagdo da gamificacao para praticas de desenvolvimento?
EO1: Minha percepgao ¢ que jogos estd muito ligado a brincadeira, entdo o cuidado ¢ dosar o
nivel de ludicidade com o nivel de brincadeira para ndo infantilizar o usuario, pois o adulto tem
resisténcia a se expor demais em situagdes que podem expd-lo de maneira ndo desejada, o nivel
de brincadeira deve ser toleravel até para os adultos mais resistentes, para evitar sensacao de
ridicularizacdo, alinhar isso convertendo-o com a aplicagao disso na vida pessoal, o que levara

para a vida! E ai teremos uma chance maior de ganhar engajamento desse cara.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 02

1) Nome: L.S.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:

L] Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

[J Recursos humanos - outra sub-area. Qual?

L] Outra: Professor e Engenheiro
4) Tempo na profissdo: AtéSanosd  6al15anos 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim 0  Nao [
6) Se sim, de que tipo?

L] Somente técnico

00 Somente comportamental

[ Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdo de um treinamento gamificado?

Sim O NaolOl

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé€ mais gostou? Porque?
E02: Pensando na homoludens, a gente sempre esta do lado de quem monta, mas acho que
o interessante ¢ fazer o ‘tro¢o’ colaborativo funcionar, pois individual ¢ mais “ simples”,
mas o trabalho do grupo ¢ mais dificil gerenciar, a massa critica ¢ mais desafiadora, fazer
os usuarios interagir de uma forma produtiva e criativa.
10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?
E02: Ter muito claro como isso funcionard - juntar o estratégico, operacional e tatico - € o
de sempre mas continua sendo dificil, porque o processo tem que estar ligado 4 estratégia!
Ter direcdo, ter recursos para o projeto, tem os desafios organizacionais de sempre € o
adicional de ser um projeto inovador, para quem esta comegando sempre precisa mais desse
apoio da alta direcdo, se ndo ndo rola.
11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?
E02: Hum, ele ¢ mais complexo que o tradicional por defini¢do... eu acho que identificar
realmente quais sao 0s objetivos e juntar com as métricas, obviamente o pessoal pensa muito
no recheio, mas volta e meia o pessoal fica encantado pelas ferramentas e esquece para o

que serve tudo aquilo, se ndo serve de propoésito (cena da varinha e da pessoa correndo atras
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da cenoura - chefe mandou eu fago, sem necessariamente saber porque ou para qué). Ai tem
até uma outra coisa: o fato de ser engajante e divertido pode até mascarar problemas, tipo
‘motivacional’, aquele exemplo, s6 lembram da ‘piada’, mas se ndo serviu para a aplicacao
pratica, foi perda de tempo. Eventualmente servird para o folclore da empresa por
lembrarem algo bizarro, mas sem serventia. O fato de ser digital d4 uma 4urea mais séria, e
por ser jogo da esse engajamento, mas se ndo souber para que serve, nao ser um fim em si
mesmo, pode virar tipo um advergame que acabou nao atingindo os objetivos... E ai teve
um revés porque desistiram pelos motivos errados, feito errado nao funciona mesmo! Esse
¢ o problema de coisas que sdo modinha, ¢ o problema de s6 copiar a casca e ndo o que
tinha dentro, por isso o resultado ndo aparece, se ndo tem objetivo nem meta, a
probabilidade de funcionar ¢ realmente bem menor... Que nem teve antes, tipo EAD
(educacao a distancia) — teve um problema de implementagao, tipo com video, enorme (que
nem tavam prestanto atencdo) EAD mal feito... houve muito abandono de projeto, por
terem subdimensionado a complexidade e o investimento para dar certo... Nao serd o
primeiro nem o ultimo, mas ¢ isso, como todo modismo organizacional, ver se vale a pena
ou nao, se ¢ a hora ou ndo ¢ a hora, mudar por mudar nao faz sentido, tem uns que fez sem
sentido e resultados foram ruins, o perigo ¢ esse. Aqui ¢ claro a questdo da
interdisciplinaridade também precisa ser colocada. Precisa de no minimo o cara de técnica
e o cara do conteudo, dificilmente um sozinho sera bom o suficiente para cobrir um projeto
desses... Outra questao desafiante ¢ a privacidade de dados! Tipo em um jogo, que
personagem vocé seria? Sua escolha fica gravada, e vocé estd compartilhando varios dados
sem resisténcia que podem ser validos para se usar aplicacdes legitimas... Tabom que a
nova geragdo tem outros conceitos de privacidade, mas enfim... Isso também pode ser um
problema futuro.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E02: Se for para elencar um, respostas de sempre — engajamento — isso foi feito para
engajamento, isso esta a servigo de alguma coisa, o que eu acho interessante ¢ que vocé
consegue ter esse engajamento.

13) Qual sua percepcao na utilizagdo da gamificacao para praticas de desenvolvimento?
E02: para desenvolvimento pessoal ¢ interessante, mas o problema ¢ vocé ter um sistema
bem feito, tem muitas dimensdes (tipo professional, pessoal...) e do ponto de vista pessoal
se voc€ ndo tiver muita clareza do que esta fazendo, nao tera resultado (um exemplo desse
tipo: ‘love game’ no Japao — por ser uma cultura muito introvertida — a pessoa quer treinar

primeiro para ndo errar presencialmente). Tem um episodio no Netflix sobre o uso de robo
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com a finalidade de interacdo amorosa, para citar o exemplo, entdo vocé tem N formas de
ver as ferramentas para desenvolver, pois tem a ver com o propdsito para o que foi pensado,
se ¢ bom ou ruim, por que alguns podem servir para fins bizarros por exemplo, imagina
teoria da conspiragdo gamificada! Poder entrar em um mundo de descoberta por descobrir
coisas que ninguém sabe. Tem gente pensando em gamificagdo para coisas bem diversas,
tipo pensando até para proteger a sociedade de coisas que podem vir por ai. Pensando mais
macro, pensando nos rastros digitais, condi¢des de com o big data tragar perfis de modo
muito mais sofisticado que no passado, e isso tem lado bom e ruim! Por conta por vocé¢ estar
num aplicativo, vocé€ pode receber informacdes de lugar que vocé quer ou até o contrario,
vocé tem informagdo demais exposta e também nunca ser escolhido. Entdo vocé pode
comegar a mentir, por exemplo, onde que mora: para conseguir emprego! Por um lado ¢
justo porque vocé pode ser mais feliz por estar mais perto, mas por outro lado o pessoal de
periferia nunca teria oportunidade para conseguir um emprego se esse modelo for usado a
finco. E se o algoritmo excluir por exemplo parente com nome sujo!? E com a capacidade
de computagdo maior, se tudo estiver no big data e se pagar uma taxinha ai no servigo, a
gamificacdo pode ajudar a aumentar o rastro digital de todo mundo, tipo em site de

ecommerce, tipo meio ‘black mirror’... (6tima definicdo final)...
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 03

1) Nome: LK.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:
L] Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento
[0 Recursos Humanos - Generalista
L] Outra: Designer Instrucional
4) Tempo na profissdo: Até 5 anos O 6al15anos [ 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
6) Se sim, de que tipo?
[0 Somente técnico
00 Somente comportamental
Ll Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?
SmO  Naol
9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque?
E03: Como educadora, os elementos que eu mais gosto no desenvolvimento de um treinamento
¢ que no game, voce poder utilizar mais brincadeiras, pode ser mais informal, mais ladico, criar
hitorias, construir didlogos, trabalhar comportamento, da forma que quiser, no formato do
game, se insere na plataforma de autoria,e no game adequamos o conteudo no formato das
atividades, entdo utilizamos bastante a criatividade, pois o jogador gosta de ter essa variedade
de elementos para jogar, e isso ¢ legal, poder construir uma narrativa!
10) O que vocé acredita que mais colaborou para os resultados?
E03: Vocé tem a todo tempo que manter o aluno ou jogador engajado, manté-lo atento. diferente
de assuntos profissionais que sao formais e extensos, no game vocé€ tem que Ser consciso,
instintivo, isso, instintivo, que nao seja tao facil, mas que ele consiga aprender... ndo se utiliza
pegadinhas nem coisas que o confunda, ele precisa estar atento. A questdo ¢ manté- lo atento,
por isso toda hora tem comando para interacdo. Se a gente colocar texto grande, ou informagao
complexa, ele vai querer passer rapido e a gente acaba por perder engajamento e retengdo. No
game a gente constroi uma historinha narrativa, o jogador precisa estar se sentindo identificado
com isso, toda a linha de conteudo precisa estar coerente sem partes dispersas, o mais

importante ¢ ndo estar disperso. Estamos fazendo agora as pilulas de contetido, ¢ rapido mas
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ndo pode ser raso! As pessoas precisam terminar a pilula sabendo de fato alguma coisa,
acrescentando algum conhecimento. Eu ndo posso afirmar que ¢ importante vocé conhecer seus
gastos mas eu preciso te mostrar como chegar em maneiras de se criar controles financeiros,
por exemplo.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?

E03: Nao estdo fazendo o report do usudrio, a interagdo na maioria dos projetos ¢ com a
empresa ou o RH demandante, entdo acredito que precisa ser rapido e simples para que nao se
perca o interesse, outros problemas podem ser técnicos, mas este ¢ ferramental, ¢ outra
dificuldade dos educadores é conseguir passar o conteudo pelo game, existe uma dificuldade
de ordenacao, de listar as atividades e de como isso deve ser feito, entdo ainda ha uma
dificuldade dos educadores para transpassar esse conteudo para uma plataforma gamificada.
Outra dificuldade que existe € que o aluno ndo podera acessar a informacao quando ele quiser,
pois nem sempre € possivel voltar no jogo! A ndo ser que ele tenha um apoio de um PDF por
exemplo, ai € mais facil.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E03: Eu acho que ¢ o aspecto de ser ludico, a pessoa fica interessada, engajada, a pessoa interage
com a informacao, e o aspecto de ser rapido, pois as pessoas ndo ficam muito tempo presas a
uma s6 atividade. Um case de sucesso que tivemos foi o de call center, onde se reduziu em 20%
o tempo da pessoa ficar pronta para o cargo de atendente, o treinamento reduziu o tempo e se
aumentou a retencao do conhecimento, em um ambiente menos exigente formalmente falando,
talvez por menos pressao direta das pessoas...

13) Qual sua percepgdo na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
E03: Entdo, € uma coisa que esta super na moda, as pessoas estdo correndo atras para colocar
gamificacdo em tudo, entdo eu pesquisei € vi que tem empresa que coloca um elemento so, tipo
premiacdo, em folha de ponto, mas ndo € so isso, ¢ mais elementos de jogo mesmo, ¢ um
conjunto. Vejo conceitos diferentes, tipo gamificagdo ¢ conceitos de se utilizar elementos de
jogos, ou alguns conceitos dizem que ¢ realmente a trajetoria de jogo.... percebi que serious
games aqui também tem essas controvérsias. Mas acho que € tendéncia, em especial na geragao
mais nova, pois para os jovens ¢ uma ferramenta para se chamar mais atengao, e acho que ¢

1SS0.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 04

1))
2)
3)

4)
5)
6)

7)
8)

9)

Nome: M.C.
Email: (campo de validagio)
Profissao:

[0 Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

LI Outra: Customer Success
Tempo na profissdo: AtéSanos[d  6a 15 anos O 16 anos ou mais []
Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
Se sim, de que tipo?

L] Somente técnico

00 Somente comportamental

[ Técnico e comportamental
E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim O  N&o [J
J& conduziu ou participou da formula¢do de um treinamento gamificado?
SmO  Naol
Quais elementos do treinamento gamificado vocé€ mais gostou? Porque?
E04: Primeiro vou falar sobre a plataforma: na nossa plataforma gamificada Engage
nem todas as atividades dentro do treinamento sdo gamificadas, entdo, s6 para vocé
entender, os treinamentos que vocé encontra 14 pode ser gamificados ou ndo, tipo vocé
pode assistir um video que da pontos ou moedas, que podem ser trocados por exemplo
por personalizacdo do seu avatar, ou pontos em uma competicdo, mas nem tudo
necessariamente gamificado, ou seja, por trds do processo hd uma gamificagdo, e
elementos que ajude com que as pessoas participem dos treinamentos. O que percebo
no cendrio dos treinamentos corporativos, o desafio ¢ fazer com que as pessoas
participem dos treinamentos, entdo acho que a gamificacdo em si pode ajudar aas
pessoas a participarem dos treinamentos, entdo por exemplo o ranking acho que ¢ um
elemento bem legal para estimular a participagdo das pessoas nos treinamentos, porque
ele expde, ele estimula uma competicdo saudavel, principalmente se vai ao encontro
com a cultura da empresa, esse ranking pode ser dividido por areas e as pessoas podem
verificar qual area estd participando mais e tal, entdo acho que o ranking ¢ um elemento

bem legal. Tem até um livro que diz que gamificagdo ndo ¢ s6 os badges e points e
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relamente ndo ¢, mas no contexto dos treinamentos acredito que ranking seja um
elemento legal.

10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?

E04: Provavelmente, acredito que o principal elemento ¢ o design da experiéncia de
aprendizagem, hoje a gente orienta muito os nossos clientes quando eles estdo montando
a trilha de aprendizagem, por exemplo, um treinamento sobre gestdo de tempo, uma
semana antes ela tem uma trilha, uma atividade, até chegar a atividade presencial, que
na verdade ndo estd ligado diretamente ou exclusivamente com a gamificagao em si,
pois ha um mix de atividades online, com pratica, e com finaliza¢do por exemplo de um
plano e subir na plataforma uma atividade em word para evidenciar a realiza¢do da
tarefa e a absorcao do conteudo, aqui a gamificagdo entra para ajudar a pessoa a cumprir
a tarefa.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?

E04: Olha, acho que uma questdo que a gente tem que ter em mente ¢ a de ndo
infantilizar esse processo, pois como estamos lidando com treinamento corporativo,
com adultos, profissionais, que ja tem experiéncia, se a gente infantiliza se cria uma
resisténcia, pois a pessoa pode pensar, poxa, o cara ndo sabe o que realmente passo no
dia-a-dia, e isso pode acabar atrapalhando.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E04: Legal, acho que um aspecto que ¢ super positive ¢ que isso ¢ um formato novo,
pode ser leve, pode ser divertido sem ser infantil, torna a experiéncia muito mais
estimulante, pode motivar e engajar as pessoas a fazerem algo novo, e de novo, isso
pode estimular as pessoas a fazerem algo, acho que ¢ um dos maiores beneficios que a
gamifica¢do em treinamento traz.

13) Qual sua percepcao na utilizagdo da gamificacao para praticas de desenvolvimento?
E04: Legal, olha quando trazemos a dtica de tecnologia em educagdo, lembro que 14 na
minha graduagao, entrei em administragdo mas mudei depois de curso, e lembro que fiz
a perguntas para a coordenadora do curso sobre como motivar as pessoas a participarem
e terem disciplina, e de novo, acho que ¢ um desafio muito grande no meu ponto de
vista na nossa cultura brasileira e da América Latina de forma geral de estudar sozinho
e de ter essa disciplina, eu até costumo brincar que se estivéssemos no Japao ou na
Finlandia a Engage ndo precisaria existir, porque a gente nao tem uma disciplina para
estudar a distancia e sozinho, assim, poder estudar em qualquer hora em qualquer lugar

acaba sendo um problema e ndo algo bom, porque sem estimulo a gente ndo faz isso em
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hora nehuma, e olhando para essa dificuldade a gamificacdo ela ¢ bem legal, pois traz
varios estimulos e incentivos para a pessoa criar o habito que traz beneficios para ela, a
criar novos habitos e estimular comportamentos, entdo por exemplo o waze que vai
dando pontuagdo para estimular o compartilhamento de informacgdes, o aplicativo do
‘pao de acucar’ que ¢ gamificado, pois vocé entra 14 com seu CPF e junta pontos e tal
para trocar por descontos ou promogdes de acordo com os niveis alcancados, mas
ninguém entra l& com o objetivo de jogar nada, porque nem parece um jogo, €
gamificacdo nao ¢ sinonimo de jogo, vocé pode ter uma estratégia gamificada mas sem
ser um jogo propriamente dito, mas ¢ um exemplo legal de como a gamificagdo pode

ser aplicada em um processo, de maneira legal e sobria a0 mesmo tempo.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 05

1) Nome: C.H.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:

L] Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

L1 Outra: Mentor e Desenvolvedor de Sistemas
4) Tempo na profissdo: AtéSanosd  6al5anosd 16 anos ou mais [
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
6) Se sim, de que tipo?

L1 Somente técnico

00 Somente comportamental

O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?

SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque? e
10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?
E05: Vamos 14, bem, fiz analise de sistemas com enfase em jogos digitais, j& desenvolvi
aplicativos, tive projetos com a aceleradora e aceleramos alguns jogos digitais,
transformamos os jogos digitais em negdcio mesmo, em algo que fosse vendavel. Em vejo
ai dois pontos principais, € um leva ao outro: toda brincadeira, todo exercicio, treinamento
que ¢ gamificado, isso gera na pessoa uma sensacao de disputa, nem que seja uma disputa
com ela mesma para que ela consiga se superar nos resultados, entdo quando existe uma
gamificacdo, a gamificacdo faz com que... estimule as pessoas a querer se superar € iSso
engaja mais as pessoas. O outro ponto que eu coloco e acho sensacional ¢ a parte da
aprendizagem com a gamificagdo, tem alguns estudos ai e tal que diz que quando vocé so
1€ alguma coisa vocé absorve, ndo lembro exatamente, mas nessa faixa de 30 a 40% de
aprendizado, quando vocé escuta alguma coisa ou quando vocé estd numa aula, vocé
aumenta isso ai para 60%, quando vocé€ estd em um jogo que vocé interage com o
aprendizado, ndo ¢ um aprendizado de uma via s6, que existe essa gamificagdo no
aprendizado, tem uma interacdo com o interlocutor e quem esta aprendendo, isso sobe para

até 90% em taxa de absor¢@o no que estd sendo aprendido, entdo sdo dois pontos que acho
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mais importante na gamificacdo é: prender o usuario no caso ai, engajamento, engajamento,
e o outro ponto ¢ a taxa de aprendizado que se eleva a um nivel bem alto ai.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagao de treinamento gamificado?

E05: Entdo, sobre desvantagens, eu vejo que os consoles ainda podem ser considerados uma
desvantagem, sabe, porque, pensando em treinamento, tem muito aquilo de ter treinamento
com consoles, aqueles simuladores, entdo acho que os simuladores ainda ¢ um ponto a
evoluir.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

13) Qual sua percepg¢ado na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
EO05: bem, acho sensacional essa parte de aprendizagem voltada a treinamento e
desenvolvimento pessoal, eu acho que ainda tem bastante coisa a evoluir, € um caminho
pois como tem o ditado "¢ brincando que se aprende", isso para o lado pessoal mesmo, € no
lado profissional como desenvolvimento do profissional, como aperfeicoamento de novas
habilidades no trabalho eu acho um ponto ai que tem muito a evoluir e muito potencial acho
que simuladores: de méaquinas agricolas, de solda, simuladores de carro... hoje € o que esta
rolando, mas acredito que temos potencial para termos simuladores de muitas outras coisas,
até mesmo com a realidade aumentada, a realidade virtual, a gente consegue fazer varios
tipos de treinamento misturando a realidade com a imersao digital e tudo isso tem uma parte
de jogabilidade, entdo acho que ¢ esse o futuro, essa ¢ minha percepcao, daqui um tempo
tudo quanto ¢ treinamento a gente vai conseguir fazer através de realidade aumentada,

realidade virtual e simuladores.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 06

1) Nome: S.A.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:

L] Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

[J Outra: Administrador e empreendedor
4) Tempo na profissdo: AtéS5Sanosd  6al5anos 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
6) Se sim, de que tipo?

[0 Somente técnico

00 Somente comportamental

O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?

SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque? e
10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?
E06: A nossa experiéncia piloto mais representativa até o momento foi essa representada
na universidade corporativa dessa grande institui¢do financeira. No treinamento acho que o
mais importante para as pessoas ¢ elas terem as competéncias para os desafios futuros, ou
seja, vendo no jogo uma simula¢do do que pode acontecer na vida real na agéncia e ir
ganhando repertdrio com isso. Apostamos também em varios formatos para se absorver as
informagdes, entdo, videos, leitura, workshops, e fizemos disso parte integrante da
universidade corporativa da instituicdo, como um recurso também, que também foi
desenvolvido em forma de aplicativo para acesso por celular.
11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagao de treinamento gamificado?
E06: Acho que o proprio desafio da cultura digital, treinar a fun¢do ndo ¢ mais suficiente, a
gente precisa tornar o processo de aprendizagem mais fluido, até para ser mais facil corrigir
falhas, ja que as vezes temos que tentar fazer algo mesmo ndo tendo certeza que dara certo,
mas aproveitamos as oportunidades.
12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E06: aprender pode ser divertido! E 0 nosso slogan e acreditamos nisso.
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13) Qual sua percepg¢do na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
E06: Bem, utilizando o exemplo da atualizagdo da certificagdo, acho que conseguimos
transformar um conteudo dificil, burocratico, que esta ligado aos processos de governanga
e as metas do grupo em jogos divididos por temas, os comportamentais com assuntos como
¢tica e lideranca, e os técnicos, voltados diretamente para os conhecimentos das
certificagdes exigidas pela instituicdo. Para dar tragdo ao processo,

enderecamos as questdes e desenhamos alguns incentivos, entre os desafios propostos no
percurso do jogo estdo a aprendizagem, a oportunidade de se mostrar conhecimento, o ciclo
de incentivo, as progressoes de fases, a experiéncia durante os jogos, essa variedade ajudou
na adesdo e na tracdo do projeto, além dos rankeamento por regides, ou interregionais, como
se fosse uma olimpiada, onde hé troca de informagdes por exemplo entre as melhores
solucdes apresentadas para se resolver um problema emu ma agéncia 1a do nordeste do pais
e uma agéncia aqui do eixo sudeste, de Sao Paulo, intera¢des diretas entre os jogadores que
era algo dificil de se imaginar nessas propor¢des sem alguma ferramenta para viabiliza-la.
A gente conseguiu 10% de engajamento da organizacdo como um todo, mas considerando
o tamanho da institui¢do e suas segmentagoes, esse nimero € muito representativo, e ja esta
gerando bons resultados, um deles foi uma hackaton sobre segurancga da informagao onde
utilizamos o jogo para identificar quem sabia resolver determinado problema, utilizamos
isso para recrutamento interno, e ainda houve uma colaboragdo para o desenvolvimento
organizacional, outros insights ja estdo chegando a plataforma, além de servir de auxilio

para ferramentas de auditoria também.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 07

1))
2)
3)

4)
5)
6)

7)
8)

9)

Nome: R.E.
Email: (campo de validagio)
Profissao:

[0 Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

[ Outra: Analista de Marketing
Tempo na profissdo: AtéSanosd  6a 15 anos [ 16 anos ou mais []
Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
Se sim, de que tipo?

L] Somente técnico

00 Somente comportamental

[ Técnico e comportamental
E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim O  N&o [J
J& conduziu ou participou da formula¢do de um treinamento gamificado?
SmO  Naol
Quais elementos do treinamento gamificado vocé€ mais gostou? Porque?
E07: Trabalho em uma startup de gamificacdo e acredito muito nesse método de
aprendizagem! Acredito que todo o conjunto do que ¢ explorado no game, o
recebimento de pontos, a possibilidade que algumas empresas abrem de trocar os pontos
de dentro do game por prémios na vida real, o que incentiva muita gente a persistir e
prosseguir em alguns casos, a possibilidade de se difundir uma cultura empresarial e de
se trabalhar aspectos de lideranga, os links que o jogo pode fazer com sites, com
aplicativos, as tarefas que podem ser realizadas através do game, que podem incluir ndo
s0 o jogo digital em si mas também videos, artigos para leitura, tarefas presenciais,
atividades acessadas a partir de OR Codes, além da relagcdo do game com o recebimento
de feedback e também da possibilidade de associar o game a uma trilha de

desenvolvimento com metas mensais, por exemplo.

10) O que vocé acredita que mais colaborou para os resultados?

E07: Acredito que € o conjunto de combinagdes possiveis € a diversidade de tarefas que
se pode inserir em um game, 1sso traz certo dinamismo, e abre muitas possibilidades de

trabalho e desenvolvimento.
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11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?
E07: Certo, vamos la. Bom, ao meu ver e trabalhando dentro do desenvolvimento de
gamificacdo para treinamentos corporativos, acredito que atualmente o maior problema
que a empresa pode enfrentar ¢ fugir do foco, pois caso ela ndo estruture bem o game,
ndo possua uma estratégia bem amarrada e definida o game em si vai perder seu sentido
e os colaboradores ndo levardo tdo a sério. Ou seja, ndo ¢ simplesmente criar um game
e falar para os colaboradores jogarem, ele tem que possuir um objetivo dentro daquele
treinamento e principalmente deixar bem claro que o game € muito além de somente um
game, ¢ uma maneira deles treinarem e colocarem em pratica o que foi visto durante o
treinamento.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?
E07: Acho que a possibilidade de interagao, que pode ser potencializada através de uma
atividade gamificada.

13) Qual sua percepgdo na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
E07: Como disse no inicio, super acredito nesse método de aprendizagem, acho que um
projeto bem feito de gamificagdo pode trazer muitos beneficios tanto para o aprendizado

do colaborador quanto para a cultura da empresa.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 08

1) Nome: W.N.
2) Email: (campo de validacao)
3) Profissdo:

[0 Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

L1 Outra: CEO de Startup
4) Tempo na profissdo: AtéSanosd  6al15anos 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim 0  Nao [
6) Se sim, de que tipo?

L] Somente técnico

00 Somente comportamental

[ Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdo de um treinamento gamificado?

SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé€ mais gostou? Porque?
E08: Elementos como o engajamento, o divertimento que € possivel ser vivenciado na
experiéncia gamificada, o processo que leva a uma mudanca de comportamento, a
aprendizagem advinda com o atingimento de metas e o rapido feedback obtido no ambiente
do jogo, acho também que a colaboragdo, ou o ambiente colaborativo que mantém a
experiéncia social seriam alguns deles.
10) O que vocé acredita que mais colaborou para os resultados?
EO08: Acredito e tenho visto em minhas experiéncias que a gamifica¢do torna a experiéncia
mais interessante para o usuario, ajuda a trazer incremento para os resultados, e com design
bem feito pode desenvolver propdsito e impacto, € a0 mesmo tempo direcionar o jogador,
mas com liberdade e autonomia para se percorrer o caminho no préprio ritmo. Outro fator
que acho bem importante citar aqui € o mapeamento do perfil do jogador, ou do colaborador
que se envolverd na experiéncia, para que os elementos abordados no jogo faca sentido e
realmente engage. O jogo ou o projeto gamificado precisa necessariamente abordar
atividades para os quatro perfis principais de jogadores, que ¢ o competitivo, o que quer

ganhar; o colecionador, o cara que quer coletar tudo e ter todos os selos e distintivos
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possiveis; o perfil social que ¢ voltado para ajudar os outros e quer espago para se expressar
durante o jogo, € o que quer explorar e descobrir tudo que € possivel, que costuma ser o
perfil mais dificil de agradar.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagao de treinamento gamificado?

EO08: Solucdes muito fragmentadas podem nao trazer o resultado esperado, erros no game
design também podem atrapalhar bastante a estratégia, tipo erros na construgdo da solugao,
falhas no progresso de métricas que podem impactar na retengao, ou falta de consisténcia
do treinamento. E importante ressaltar também que as solu¢des de prateleira, ou seja, as
solucdes prontas devem ser muito bem avaliadas, pois nem todas podem atingir o resultado
desejado, o que pode acarretar em perda de dinheiro e de tempo. Se for para adotar uma
solucdo pré-pronta ela tem que fazer sentido.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

EO08: Em um ambiente controlado, ¢ possivel metrificar vérias coisas, niveis de
conhecimento em determinado assunto, perfil de atuacao social, preferéncias em escolhas,
e por ai vai... este ¢ um dos aspectos de vantagem para a organizacao, € para o individuo
creio que seja a colaboracao para o autoconhecimento.

13) Qual sua percepg¢do na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
EO08: No geral ¢ que com a escolha de elementos adequados, bom desenho de métricas e
boa abordagem de perfil de jogadores o game pode ser uma ferramenta muito 1til, com alto
poder de avaliagdo em varios aspectos, tanto para a organiza¢ao quanto para o usuario, do

lado profissional e pessoal.
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 09

1) Nome: J.H.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:

L] Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

[J Outra: Administrador, desenvolvedor e professor
4) Tempo na profissdo: AtéS5Sanosd  6al5anos 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao [
6) Se sim, de que tipo?

L1 Somente técnico

00 Somente comportamental

O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim &  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?

SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque? e
10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?
E09: tem um negdcio muito interessante que ¢ a deslocaliza¢do, quando vocé trabalha com
plataformas, com estrutura de e-learning, com utiliza¢do de internet, computadores ou
dispositivos moveis, vocé consegue trabalhar com a pessoa de forma nao presencial, isso
acho interessante. Com a gamificacdo vocé gera uma interagdo com o aluno e com o
receptor de forma geral, acho isso interessante, porém eu acho particularmente que o #ét-a-
tét € mais interessante, sou muito adepto as trocas, a troca, tanto horizontal quanto vertical,
entdo, sou muito fa da ideia do presencial, tenho um viés diferente para falar disso pois sou
um defensor do método tradicional, a ndo ser que vocé crie algum ambiente fidedigno
interativo que te possibilite essa troca, e tem, a questdo de grupo, e geralmente eu vejo que
da certo e inclusive algo que tenho pesquisado, um grupo que tenha uma interagao virtual e
uma interagao presencial, e ai da forma que eu entendo gamificagdo, ¢ a mescla, que € algo
complementar ao presencial, e para o treinamento isso faz muito sentido, porque geralmente
voceé esta treinando pessoas que trabalham naquela area e vocé esta apresentando para ele

uma possibilidade de discussdo e uma possibilidade de interagao com algo gamificado, com
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uma estrutura de tecnologia capaz de prover questionamento. Vale a pena também ver o
contexto, tipo mobilidade de horario, e etc.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagao de treinamento gamificado?

E09: Tem outro ponto interessante, porque eu falo de uma geracao intermedidria, e tem a
questdo de adaptacao de geragdo, e tem uma geracao que estd vindo agora que talvez tenha
mais preferéncia com isso, e se isso se comprovar na pratica isso também ¢ interessante para
se entender publico alvo. E ai vai variar um pouco de estrutura para estrutura. se ¢ uma
estrutura que provém maior engajamento, talvez tenha um resultado mais proéximo do
presencial. Uma outra das coisas que acho interessante ¢ justamente a questdo de inibir
encontros presenciais, voc€ pode ter um problema sociai ai, por acabar em colaborar para o
desenvolvimento de perfis anti-sociais ou individualistas, que ¢ um risco apesar de nao
necessariamente isso acontecer, e claro que depende de como isso vai ser aplicado, mas
precisa ter atencao, outro &, precisa ser bastante cuidadoso ao perfil, atribuir a gamificagao
um status € nao ter o cuidado de avaliar para quem estéd se entregando isso, pode se gerar
um problema também. Entdo aspectos negativos que mais considero essa questdo do perfil
mais individualista, ndo que isso necessariamente acontega, estou fazendo inferéncia, e
outra talvez um descuidado em aplicar algo sem a devida analise para a implantacao.

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E09: aspectos positivos, eu acho (mais do mesmo) a questdo da deslocalizagdo, vocé
consegue acessar via tecnologia, a questdo do custo, por vocé conseguir trabalhar isso de
forma remota, a depender da sua parametrizagao, a questao de flexibilidade de tempo, e
tal...

13) Qual sua percepg¢do na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
E09: Bom, na experiéncia que eu tenho voltada para games ¢ bastante particular, fui diretor
de negocios de aceleradora de startups com foco em games e a nossa experiéncia gira em
torno de quem esta trabalhando com game, tecnologia e gestao de negdcios, universitarios
e também para games de agdo infantil, onde por associagdo ela consegue aprender sozinha,
e 1sso acho que se replica para o adulto, nos percalgos do dia-a-dia da profissao, pensando
em treinamento, por associagdo ela pode se reciclar e utilizar de acordo com
parametrizacdes, aprender melhores praticas do trabalho, do setor, daquela linha de trabalho
que ela atua. Entdo com a linha de estilo puzzle, de agregacao, acho que se pode agregar

bastante valor. E volto a critica da interagdo e da questao geracional também...
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Questionario entrevista qualitativa | Entrevista 10

1) Nome: B.M.
2) Email: (campo de validagao)
3) Profissdo:

L1 Recursos Humanos - Treinamento ¢ Desenvolvimento

[0 Recursos Humanos - Generalista

L1 Outra: Analista Full Stack
4) Tempo na profissdo: AtéSanosd  6al5anos 16 anos ou mais []
5) Ja ministrou, formulou ou foi tutor(a) de treinamento? Sim O  Nao I
6) Se sim, de que tipo?

L1 Somente técnico

00 Somente comportamental

O Técnico e comportamental
7) E de treinamento gamificado? Vocé ja participou? Sim O  Néo [J
8) Ja conduziu ou participou da formulagdao de um treinamento gamificado?

SmO  Naol

9) Quais elementos do treinamento gamificado vocé mais gostou? Porque? e
10) O que voce acredita que mais colaborou para os resultados?
E10: Geralmente eu gosto dos treinamentos que sao mais intuitivos, aqueles que vocé nao
precisa dar a volta ao mundo para descobrir o que precisa ser feito, tipo com dicas de
palavras-chave - por exemplo, as propostas do Google sdo boas nisso... dependendo da
area, tipo a parte do curso de marketing deles ¢ bom... acho que o bom da gamificagdo ¢ o
condensamento de conteudo que seja relevante, pois passar muita informa¢do em um
evento, palestra, treinamento por exemplo, pode ndo ter o proposito de absor¢do que se
desejaria.
Na sequéncia, acho que a principal coisa ¢ a metodologia e o jeito de apresentacdo, com
fluidez, e que faca sentido, com quebras e com palavras chave - um exemplo bom ¢ tipo o
jogo de RPG, as imendas de percurso precisam ser rapidas, sem muita revisao, pois isso de
revisar demais o mesmo ponto acaba deixando o processo meio chato... ja que no
treinamento muito demorado as pessoas esquecem muitas coisas... mas a repeti¢ao
excessiva ¢ chata, e se a pessoa ndo entende exatamente o contexto, s6 piora a situagao.
Troca de assunto mas com voltas bem amarradas podem deixar o enredo bem interessante.

11) O que vocé acredita ser uma dificuldade na aplicagdo de treinamento gamificado?
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E10: O que acho complicado ¢ o fator de tempo: tanto o tempo da pesquisa, por exemplo,
se preciso apresentar um conteudo amplo, tem que ter tempo para condensar isso de maneira
eficaz, e pensando na parte da programagao do jogo, vocé€ precisa estar também com o
projeto bem feito, se tem a base, o adicional ¢ para a pessoa continuar no jogo, mas uma
mudang¢a muito profunda de ideia demanda um projeto tudo novo também, por exemplo, se
a gente esta usando realidade aumentada, no game, o storytelling precisa ser bem construido
no inicio pois mudancas no projeto por causa de um detalhe ou outro no enredo pode
impactar mudancas grandes na estruturagao da modelagem 3D por exemplo, aumentando
custos de desenvolvimento... Apesar de que em gamificagdo tem uma coisa legal, porque
a gente consegue trabalhar em moddulos! Desde que bem montado. Lembro de um
treinamento gamificado que contava a historia do ciclo da dgua, que realmente envolvia a
pessoa no projeto, com elementos que se trazem para ajudar o desenvolvimento, ndo com o
intuito completo de substitui¢do, mas para auxiliar mesmo na trajetoria. ..

12) E o que vocé acredita ser um aspecto vantajoso em um treinamento gamificado?

E10: A vantagem ¢ envolver a pessoa, € a recompensa que ajuda a te envolver no jogo, vocé
estar disposto a fazer aquilo e a participar, com o cuidado de separar o jogo pelo jogo € o
real aprendizado e aplicabilidade daquilo.

13) Qual sua percepgdo na utilizacdo da gamificacdo para praticas de desenvolvimento?
E10: Acho que ¢ bem valido, acho que passou da época de gamifica¢dao ser modinha, acho
que o pessoal ja estd percebendo que nao ¢ sé isso, precisa se ter um proposito por tras.
Acredito que evoluiu, mas acho que o game ¢ uma coisa incomplete, porque ele ndo tem
um fim, e acho que para o futuro vem a parte das outras interagdes, tipo com mais
interatividade, realidade virtual, realidade aumentada, por hora eu acho que a parte de
desenvolvimento infantil esta mais desenvolvida, ok que MVP (sigla para parte minima
vidvel para se colocar um produto em pratica) ndo € porcaria, mas acho que sempre temos
que estar um passo a frente, tentar mudar um pouco o processo, 0 que vejo que acontece
muito em gamifica¢do, com processos de mudangas acredito que ajuda muito, mas precisa
de ter metas, ou interacdo a partir de parecer que a pessoa esta no controle, que ¢ um tipo

de jogo bem mais imersivo, ou o fator ludico também.



