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RESUMO

O objetivo da presente pesquisa foi investigar como a gamificagdo pode auxiliar a gerar

solucdes para a area de Treinamento e Desenvolvimento, identificando os conceitos dessa

estratégia, como e porque aplicar em programas de treinamento. O instrumento de pesquisa
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utilizado foi & pesquisa bibliografica, buscando informacgdes ja existentes sobre gamificagédo e
treinamento e desenvolvimento. Considera-se a pesquisa caracterizada como de natureza
exploratoria, e com o objetivo de aprimorar as ideias sobre os modelos de treinamento. Os
resultados foram analisados com base na comparagdo entre a aprendizagem em modelos de
treinamentos tradicionais e de treinamentos em sistemas gamificados. Concluiu-se que o0s

sistemas gamificados apresentam melhores resultados do que os sistemas tradicionais.

Palavras-chaves: Treinamento & Desenvolvimento. Gamificacdo. Estratégia. Recursos

Humanos.

ABSTRACT

The aim of this research was investigate how gamification can help to generate solutions for
Training and Development area, identifying its concepts, how and why apply it in training
programs. The research instrument used was the literature review on exiting information
about gamification, training and development. The research has an exploratory nature, with
the aim of improving the ideas on the training models. The results compared the traditional
models of training to training based upon the gamified systems. It concluded that gamified

systems show better results than more traditional systems.

Keywords: Training & Development. Gamification. Strategy. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

O mundo atual organiza-se em um contexto dindmico e cercado por uma insergdo
monumental de novas tecnologias onde as pessoas passam grande parte do seu dia interagindo
com milhares de pessoas via redes sociais e jogando uma variedade de games em seu celular,
computador e videogame. Depois, chegam em seu local de trabalho, sentam-se na frente do
computador e precisam ficar durante oito horas, realizando tarefas cansativas e repetitivas,
com pouco contato com outras pessoas.

E possivel imaginar que o tempo de vida dessa pessoa dentro da organizagdo sera curto e,
segundo Kapp et al. (2013), para as pessoas que vivem nesse contexto, a realizagdo de tarefas
repetitivas e cansativas dentro de um ambiente corporativo e formal virou algo desafiador.

A area de Treinamento e Desenvolvimento das organizacdes ndo esta isenta dessa realidade.
Conforme Delors (2000), o individuo esta em constante desenvolvimento e a educacdo
corresponde com maturagdo continua da personalidade, portanto sujeita ao contexto social, e
0 aprendizado exige uma postura ativa do individuo para que ocorra.

Decorre dessa afirmacdo que o individuo que nédo se interessar pela forma como o conteddo a
ser aprendido for apresentado, dificilmente conseguird se desenvolver verdadeiramente.
Sendo assim, as organizacfes devem pensar em estratégias validas para treinar seus
colaboradores.

A gamificacdo pode ser definida como a inclusdo de mecanica, estilo, pensamento e/ou
técnicas de design de jogos para envolver pessoas na solucdo de um problema (Zichermann &
Linder, 2013), e no contexto corporativo apresenta-se como uma ferramenta que aperfeicoa o
desempenho e a satisfacdo dos funcionarios (Penenberg, 2013), sendo capaz de resolver os
problemas de falta de motivacéo, inclusive no que diz respeito a area de treinamento.

Segundo Reeves & Read (2009), os treinamentos baseados na gamificacdo devem ser
capazes de estimular o comprometimento e provocar mudangas no comportamento das
pessoas, sendo possivel alterar as atitudes e ampliar o compromisso delas.

Tendo em vista essa potencialidade, a pesquisa buscou responder, por meio deste artigo, como
a gamificacdo pode auxiliar a gerar solucbes para a area de Treinamento e Desenvolvimento,
identificando os conceitos dessa estratégia, como e porque aplicar em programas de

Treinamento. Para isso, foi empreendida uma pesquisa exploratoria, com o objetivo de
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descrever e avaliar a gamificacdo para a area de treinamento e desenvolvimento, considerando
o funcionamento da aprendizagem em sistemas gamificados e comparando com os sistemas
tradicionais de treinamento.

No desenvolvimento deste artigo apresenta-se o referencial tedrico e a metodologia de
pesquisa utilizada. Em seguida, tem-se a analise do levantamento, explicitando a capacidade
de aprendizagem em sistemas gamificados e as possiblidades de aplicagdes. Nas
consideracdes finais, desenvolvem-se as implicacGes dos resultados obtidos, os limites do

estudo e sugestdes para o desenvolvimento de novos trabalhos sobre o tema.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Treinamento e Desenvolvimento

O treinamento pode ser entendido, segundo Marras (2001, p. 145), como “um processo de
assimilacdo cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades
ou atitudes relacionadas diretamente a execucgédo de tarefas ou a sua otimizagédo no trabalho”.
Considera-se, portanto, que o treinamento é a preparacdo adequada para que o desempenho
esperado pela empresa seja alcancado, e os conhecimentos possam ser assimilados pelos
colaboradores.

De acordo com Milkovich & Boudreau (2000, p. 338) a diferenciacdo entre treinamento e
desenvolvimento é notavel, sendo o treinamento definido como “um processo sistemético
para promover a aquisi¢do de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma
melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis
funcionais” e o desenvolvimento é “o processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacfes dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da
organizacdo”.

O processo de treinamento apresenta dois tipos de formato possiveis para Robbins (2002). O
primeiro, o treinamento formal, caracterizado pelo planejamento com antecedéncia e formato
estruturado e o segundo, o treinamento informal, ndo estruturado, ndo planejado e facilmente
adaptavel as situacGes e aos individuos, usado para ensinar habilidades e manter os
funcionarios atualizados.

De acordo com os estudos realizados por Marras (2011), existem quatro etapas que devem ser

consideradas para a elaboragéo do treinamento.
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‘ ETAPAS DESCRICAO

Diagndstico Levantamento das necessidades, feito por meio da avaliacdo de
desempenho, observacéo, aplicacdo de questionarios e entrevistas com
gestores.

Planejamento Identificagdo dos objetivos, direcionamento das agdes e adequaGéo

entre o necessario e o possivel.

Realizacao Aplicagdo do que foi planejado e programado para atender as
necessidades que a organizagao apresenta.

Avaliagdo dos resultados Mensuracdo dos resultados por meio de pressupostos comparativos
entre o antes e o depois do treinamento ao longo do tempo.

Quadro 1 — As etapas fundamentais para a elaboragdo de um treinamento.
Fonte: Adaptado pelos autores com base em Marras (2011).

O e-learning, uma forma de realizacdo de treinamentos e ligado ao conceito de educacdo a
distancia (EAD), por fazer uso das mesmas tecnologias, proporciona um treinamento continuo
dos colaboradores, uma vez que pode ser expandido a todas as pessoas independente de suas
localizagbes. Dessa forma, nota-se que a tecnologia empregada no ensino para as
organizagOes prové vantagens para empresa e colaborador no passo que otimiza o processo de
aprendizagem de modo eficiente (Laudon e Laudon, 2004 apud Silva, 2009).

Na perspectiva de Silva (2009, p. 114), “o crescimento de cursos on-line é uma evidéncia
adicional da necessidade dos individuos de assumirem uma responsabilidade crescente por
seu proprio processo de aprendizagem”, potencializando-se a composicdo do funcionario
como protagonista de suas acdes para que o treinamento disposto como e-learning seja
adequadamente assimilado e enriqueca o individuo e a organizacéo.

O processo de implantagdo do e-learning deve respeitar as etapas de planejamento, o
acompanhamento e a avaliacdo da metodologia, além de correlacionar a teoria com a préatica
(Lima, 2003).

2.2 Planejamento Estratégico e vantagem competitiva

O planejamento estratégico pode ser definido como “o processo de elaborar uma estratégia

(ou plano estratégico), baseada na analise do ambiente e nos sistemas internos da
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organizacdo” (Maximiano, 2000, p. 102) e “que proporciona sustentagdo metodoldgica para
se estabelecer a melhor direcdo a ser seguida pela empresa, visando o otimizado grau de
interacdo com o ambiente e atuando de forma inovadora e diferenciada” (Oliveira, 2007,
p.17).

Segundo Porter (1991), vantagem competitiva ou diferencial competitivo € uma ou um
conjunto de caracteristicas que permite a uma empresa ser diferente por entregar mais valor
sob o ponto de vista dos clientes, diferenciando-se da concorréncia e, por isso, obtendo
vantagens no mercado. De modo mais técnico pode-se dizer que a vantagem competitiva é a
ocorréncia de niveis de desempenho econdmico acima da média do mercado em funcdo das
estratégias adotadas.

Sendo assim, as organizacGes devem coordenar a gestdo de pessoas de modo estratégico,
alinhando os objetivos elaborados e definidos no planejamento estratégico, pois, € uma forma
de gerar, através das pessoas, maior competitividade para a empresa.

Entretanto, verifica-se que, por mais obvia que seja a ligacdo entre treinamento e 0s objetivos
organizacionais, em muitos casos ela acaba sendo colocada fora de cena no cotidiano
empresarial em muitos casos, principalmente quando enfrentam, por exemplo, uma crise
(Milkovich & Boudreau, 2000).

2.3 Gamificacgao

A gamificacdo e os sistemas gamificados tém ganhado cada vez mais espaco nas organizacgoes
e parece ser uma ferramenta promissora em todas as esferas de gestdo, conforme Cherry
(2012). Segundo a autora, a gamificagdo do trabalho pode ser utilizada para:
o Atrair mais aten¢do dos empregados ou aumentar o nimero de colaboradores
guando se trata de uma empresa baseada em internet.
o Aumentar o engajamento dos colaboradores, especialmente os envolvidos em
tarefas tediosas ou repetitivas.
o Incluir o conceito de que as pessoas podem trabalhar sem perceber que estdo
trabalhando.
. Trabalhar inserido em estruturas de rede, tipicas de games, e que normalmente
sdo vistas como tempo de lazer
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Ainda conforme a autora, atualmente a gamificacdo tem levado as empresas a ganhos
enormes na produtividade e transformado o trabalho repetitivo em tarefas mais divertidas. Por
outro lado, ressalta, como ponto negativo, que pode causar um grande dano psicologico nos
funcionarios quando os “perdedores” (aqueles que ndo atingiriam as metas e objetivos
propostos) sdo submetidos a processos de feedbacks nédo assertivos, sendo um ponto de
fragilidade e de atencdo para a gamificacéo.

Kapp et al. (2013) também ressalta que a gamificacdo pode ser usada em varias areas para
alcancar inimeros objetos, no entanto, necessita-se estabelecer uma série de critérios para o
desenvolvimento da gamificacdo, acarretando algumas vezes em custos elevados e uma
demanda de tempo consideravel para os planejamentos das ac6es, e dependendo do contexto

esses dois fatores podem ser considerados extremamente negativos.

2.3.1 Caracteristicas e conceito de jogos

Os jogos sao anteriores a cultura, sendo possivel entendé-los como uma atividade nata ao
instinto do ser humano de se relacionar, se divertir e se preparar para atividades mais
complexas que acontecerdo no futuro, pois esta diretamente relacionada a sociedade e a
consciéncia humana para existir (Huizinga, 1980).

O conceito de jogos, para Huizinga (1980, p. 10), “deve permanecer distinto de todas as
outras formas de pensamento através das quais exprimimos a estrutura da vida espiritual e
social”. Portanto, a definicéo ficaria limitada a descrever suas principais caracteristicas.

Ainda em conformidade com o autor, essas principais caracteristicas seriam: participacao
voluntéria, distracdo (o0 jogo ndo é uma obrigatoriedade), exterior a realidade (o jogo é a
evasdo da vida real), limites espaciais e temporais, metas, regras, sistema de feedback
(moderado pelos resultados) e término (o jogo sempre acaba).

Jane McGonigal (2012) apresenta, em seu livro, dados promissores sobre o tema de jogos,
para a populacdo estadunidense, indicando que 69% dos chefes de familia e 97% dos jovens
jogam em computadores ou videogames, 40% dos gamers sdo mulheres, a idade média de
jogadores é de 35 anos e eles jogam ha mais ou menos 20 anos e a maior parte dos jogadores

planejam continuar até o final de suas vidas jogando.

77
Revista Cientifica Hermes n. 14, p. 71-90, jul-dez, 2015.



De acordo com McGonigal (2012), ao refletir sobre essa realidade dos jogos, pode-se
contextualizar seus elementos para varias areas e garantir que as pessoas cumpram suas
tarefas e sintam-se felizes por isso. A autora ainda estabelece que 0s jogos apresentam
objetivos, regras, sistemas de feedback e participacdo voluntaria e que os jogadores
normalmente procuram jogos que tenham como atributos: otimismo, construgc6es socializadas,
produtividade objetiva ou um significado épico. Sendo assim, os games tém o poder de mudar
0 mundo, se direcionados para as areas que carecem de atencao.

Os jogos podem ser divididos em trés grandes categorias que sdo definidos por Viana et al.
(2013).

Jogos Analégicos S&o independes de tecnologia e sdo jogados manualmente, normalmente
com auxilio de tabuleiros e dados. As regras estdo dispostas em manuais;

Jogos Digitais Sd0 auxiliados pela tecnologia e oferecem uma diversa gama de
plataformas e recursos graficos;

Jogos Persuasivos S8o desenvolvidos para atender os anseios de consumidores exigentes e

propiciar uma relagdo excessiva entre 0 usuario e 0s dispositivos.

Quadro 2 — As principais categorias de jogos.

Fonte: Adaptado pelos autores com base em Viana et al. (2013).

Kapp et al. (2013) estabelece alguns tipos de jogos, de acordo com suas atividades principais:
combinacdes, captura/colecdo de objetos, alocacdo de recursos, uso e escolha de estratégias,
construcdes, palavras cruzadas, baseados em exploracdo, atividades de ajuda e role playing

(assumir o papel de uma pessoa no jogo, com caracteristicas ou missdes definidas).

2.3.2 Game thinking e sistemas gamificados

De acordo com Marczewski (2013), ao aplicar elementos de jogos em outros contextos,
independente da forma como isso é feito, esse processo pode ser chamado de gamificacdo, de

game thinking design ou ainda de sistemas gamificados.
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Game thinking design Aplicagdo de mecanismos, filosofias e regras dos jogos nos
contextos mais diversos.

Gamificacdo Uma forma de se fazer o game thinking design.

Sistemas gamificados Corresponde a pratica do game thinking design, ou seja, 0 game

thinking design em execucéo.

Quadro 3 - Diferenciacao entre gamificacdo, game thinking e sistemas gamificados.

Fonte: Adaptado pelos autores com base em Marczewski (2013).

O game thinking design engloba quatro conceitos principais: game inspired design,
gamificacdo, serious games e jogos (games e brinquedos). O game thinking design pode ser
considerado como a matriz comum desses conceitos, que seria a incorporacdo dos
mecanismos dos jogos nessas atividades (Marczewski, 2013).

O game inspired design usa apenas ideias de jogos, de sua estética. Todos sdo ligados a jogos,
porém nao apresentam uma parte consideravel, como a mecanica e a dindmica de jogos. Um
exemplo do game inspired design é a escada com degraus de piano (Marczewski, 2013).

A gamificacdo, segundo Deterding et al. (2011), pode ser definida como o uso de elementos
caracteristicos de design de games fora do contexto de games. Kapp et al. (2013) define dois
tipos de gamificacdo. A gamificacdo extrinseca, a mais usada, ocorre quando elementos de
jogos sdo adicionados a um sistema. Ja a gamificacdo intrinseca é ligada ao uso motivacional
e 0 design comportamental para engajar 0s usuarios.

Os serious games, conforme Marczewski (2013), formam um grupo que incluem uma
experiéncia de jogo completa, porém nao tem como objetivo o puro entretenimento. O autor

classifica 0s serious games em quatro categorias principais:

Jogos de ensino (teaching game) Ensina algo usando a experiéncia de um jogo.

Simulagdo Versdo virtual de situagBes reais, permitindo testes e
praticas seguras.

Jogos significativos (meaningful game): Usa a experiéncia de jogos para promover uma mensagem
significativa ao jogador.

Jogos com propésitos (purposeful game) Usa a experiéncia de jogos para criar resultados reais.

Quadro 4 — As quatro categorias de classificacdo do serious game.

Fonte: Adaptado pelos autores com base em Marczewski (2013).
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Os sistemas gamificados aproveitam ndo apenas 0s pensamentos, elementos e experiéncias
dos jogos, mas também os fundamentos intrinsecos dos jogos, a diversdo, a alegria e o

entretenimento.

3 METODOLOGIA

A pesquisa desenvolvida foi motivada pela necessidade de gerar solucbes para problemas
especificos, sendo classificada por sua natureza como pesquisa aplicada (Vergara, 2000). Para
alcancar o0s objetivos propostos foi desenvolvida uma pesquisa exploratoria, visando
proporcionar maior familiaridade com o problema, construir hipéteses, e tendo como objetivo
principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intui¢des (Gil, 1991).

O problema foi abordado de forma qualitativa ao considerar que ha uma relacdo dinamica
entre 0 mundo real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a
subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzida em ndmeros, segundo Mauch & Birch
(1998).

O procedimento de coleta de dados foi a pesquisa bibliografica que consiste em extrair dados
de materiais ja publicados, constituido principalmente de livros, artigos de periodicos e
atualmente com material disponibilizado na internet, colocando o “pesquisador em contato
direto com tudo o que foi dito, escrito ou filmado sobre determinado assunto,” (Lakatos;
Marconi, 2003, p. 183).

A opcdo metodoldgica foi criar um estudo comparativo, buscando compreender a realidade
através de comparagdes entre grupos, fendbmenos, locais ou tempos historicos diferentes. (Gil,
1991).

4 ANALISE DO LEVANTAMENTO

4.1 A aprendizagem nos treinamentos baseados em sistemas gamificados

Considerando a visao de Kolb & Rubin (1978, p. 39) “o processo de aprendizagem é dirigido

pelas necessidades e objetivos individuais, os estilos de aprendizagem tornam-se altamente
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individuais tanto na diregdo quanto no processo”. Partindo dessa premissa, é importante
considerar gque a aprendizagem acontece de diferentes formas para cada individuo, uma vez
que a percepcdo da realidade estd diretamente atrelada as caracteristicas e concepcoes
pessoais de cada um.

Tendo em vista o contexto atual e considerando as necessidades de aprendizagem deste
século, Delors (2000) estabelece os quatro pilares do conhecimento como: aprender a
conhecer, isto € adquirir os instrumentos da compreensao; aprender a fazer, para poder agir
sobre 0 meio envolvente; aprender a viver juntos, a fim de participar e cooperar com 0S outros
em todas as atividades humanas; finalmente aprender a ser, via essencial que integra os trés
precedentes. Complementando com o entendimento de Telles et al. (2002), o aprendizado
baseado na teoria deve ser evitado, uma vez que a vivéncia permite uma aprendizagem mais
eficiente.

Nessa abordagem, o cone de aprendizagem elaborado por Dale em 1946 é uma forma de
disposicao hierarquica formulada por meio da determinacdo de niveis de abstracdo na
aprendizagem, ou seja, considera a abordagem de ensino como uma variavel determinante
para um processo eficiente. Ainda pode ser entendido como “uma metdfora visual de
experiéncias de aprendizagem, em que 0s VArios tipos de materiais audiovisuais aparecem na

ordem crescente de abstracdo como um produto da experiéncia direta” (Dale, 1946, p. 37).

CONE DO APRENDIZADO

: Apés duas semanas
Tipo de envolvimento tendemos a aprender #

Fazendo a coisa de verdade
90% do que falamos e fazemos Simulando a experiéncia na vida real

ATIVO Fazendo uma apresentagao

Falando sobre o assunto
Participando de uma discusséo

70% do que falamos

Vendo ser executado/demonstrado
inloco

Assistindo a uma demonstracéo
50% do que escutamos e vemos

Vendo em uma feira uma demonstracéo

PASSIVO Assistindo um filme
30% do que vemos Olhando uma foto
20% do que escutamos Escutando palavras
10% do que lemos Lendo

Figura 1 — Cone do Aprendizado proposto por Edgar Dale.

Fonte: Adaptado pelos autores com base em Dale (1946, p. 37).
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Nessa perspectiva, entende-se que o individuo precisa estar engajado com o processo de
aprendizado para que a assimilacdo do contetido seja possivel e 0 objetivo da aprendizagem
alcancado.

O treinamento tradicional, feito apenas com a teoria e baseado em leituras, apresentacoes
orais e visuais, é definido como um método sistematico e cansativo de aprendizagem, uma
vez que essa abordagem ndo proporciona o envolvimento do individuo com os contetdos, e,
consequentemente, torna-se ineficiente a0 ndo promover a experiéncia do encontro entre
individuo, aprendizagem e desenvolvimento.

Na sociedade atual, os jogos de computador e videogames
estdo satisfazendo as genuinas necessidades humanas que o
mundo real tem falhado em atender. Eles oferecem
recompensas que a realidade ndo consegue dar. Eles nos
ensinam, nos inspiram e nos envolvem de uma maneira pela
qual a sociedade ndo consegue fazer. Eles estdo nos unindo de
maneira pela qual a sociedade ndo esta. (McGonigal, 2012, p.
14)

Por meio dessa orientagdo, a gamificacdo surge como método inovador para o treinamento,
uma vez que proveé a eficiéncia na aprendizagem ao trabalhar os conhecimentos, habilidades e
atitudes em um cenario alternativo, dindmico e criativo, composto por uma jogabilidade
intuitiva.

Ao considerar os sistemas gamificados e os pressupostos do cone de aprendizagem de Dale,
tem-se que os treinamentos que incorporam o game thinking design sdo mais capazes de
ensinar do que outras formas de ensino, uma vez que a capacidade de retencdo do aprendizado
é aumentada em média 30% para 90%. Essa é a idealizacdo da efetividade do ensino tornada
realidade.

Considerando que para Johnson (2005, p. 21-45):

Hoje em dia, ndo ha dlvidas de que jogar os videogames
atuais realmente melhora a inteligéncia visual e a destreza
manual. [...] A vista aprende a tolerar o caos, a experimentar a
desordem como uma experiéncia estatica, mas [...] 0 que vocé
faz ao jogar — a maneira como sua mente tem que trabalhar — é
radicalmente diferente. N&o tem a ver com tolerar ou estetizar
0 caos; tem a ver com descobrir ordem e significado no
mundo e tomar decisdes que ajudem a criar essa ordem.
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O uso de elementos de jogos no contexto do treinamento ainda é capaz de criar engajamento e
descontracdo nos envolvidos a fim de estabelecer a necessidade de superacdo e
desenvolvimento continuo. Além disso, a criacdo de uma realidade alternativa proporciona ao
individuo seguranga para expressar-se e tomar decisdes, potencializando suas habilidades e
aplicando o que foi aprendido numa vivencia significativa que, posteriormente, sera transmita

para o mundo real.

4.2 As aplicag6es da gamificacdo nos treinamentos

A gamificacdo pode ser usada de vérias formas para o treinamento de pessoas. Uma forma
recorrente nos treinamentos é usada em plataformas e-learning. Sdo fixados elementos de
jogos, como porcentagem do curso para indicar a progressdo, pontuacdo individual, ranking
social, sistemas de recompensas e feedback e criacdo de niveis.

No entanto a aplicagdo da gamificacdo ndo é exclusiva do e-learning. Pode-se gamificar
também treinamentos fisicos e presenciais, com ou sem dependéncia de tecnologia, ao usar
elementos de jogos de forma a incentivar as pessoas a participarem mais do treinamento.

A elaboracéo de apresentacdes que contenham um simples indicador de quanto falta para ser
terminada, a distribuicdo de pontos conforme critérios previamente estabelecidos, ranking
sociais constantemente atualizados exibidos em um lugar de destaque, sdo exemplos de como
gamificar sem fazer uso da tecnologia.

H& ainda uma forma mista: o treinamento presencial e uso de uma plataforma tecnoldgica
para distribuir os elementos de jogos, fazendo com que os treinandos acompanhem seu
desenvolvimento pelo meio eletrdnico, além de poderem obter um feedback mais imediato.
Outra possibilidade esta em usar 0s serious games para treinamento. A mais usada, segundo
as categorias de Marczewski (2013), é a simulacdo. Normalmente, as agencias de treinamento
espacial, alguns exércitos e academias de formacéo de pilotos fazem uso de simuladores para
treinar seus aspirantes, uma vez que a técnica reproduz com fidelidade os ambientes e suas
extensdes, possibilitando um baixo investimento e proporcionando seguranga para quem se
submete ao processo.

A elaboracdo de jogos com o objetivo de desenvolver habilidades cognitivas nos usuérios

também é algo a se considerar no treinamento. Esse jogo pode ser elaborado apresentando os
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fatos reais, coesos com a realidade que o treinando enfrenta cotidianamente ou pode ser feita
por meio da imersdo em uma realidade totalmente alternativa e que exija que o treinando
desenvolva as mesmas habilidades requeridas.

A imersdo em realidades alternativas motiva ainda mais o treinando ao passar a impressao de
que ele esta jogando e ndo perceber imediatamente a relagdo com o aprendizado. Ao longo do
tempo ele entenderd que houve um treinamento por meio do jogo.

Novamente existe a impressdo de que o uso de tecnologia seria extensivo para a aplicagdo de
serious games. No entanto podemos encontrar também serious games analégicos. Salvo
alguns casos especificos, as simulagfes podem ser usadas de forma simples quando bem
elaboradas. Pode-se desenvolver jogos independentes de tecnologia para treinamentos
especificos e ainda assim produzir um efeito melhor do que os treinamentos ditos tradicionais.
Entretanto, o uso das tecnologias empregadas em jogos digitais e persuasivos tem ganhado
muito mais espago no mercado e apresentado um faturamento anual mais alto do que 0s jogos
analogicos (Viana et al., 2013). O uso de elementos desses jogos e as plataformas mais
tecnologicas tendem a produzir um efeito melhor na aprendizagem e no engajamento dos
USUArios.

Kapp et al. (2013) ressaltam que a aprendizagem orientada pela gamificacdo pode ser usada
para encorajar os estudantes, para promover acdes motivacionais, para influenciar no
comportamento, para dirigir acbes de inovagdo, para construir habilidades, para adquirir
conhecimento. Essas orientacfes sdo também os principais objetivos pelos quais se
desenvolvem treinamentos coorporativos.

O autor aponta que 0s erros recorrentes na criagcdo dos serious games normalmente sao frutos
de um planejamento elaborado pelos motivos errados e como consequéncia ndo alcangardo os
objetivos propostos, sendo a razdo da falha de algumas experiéncias com essa metodologia.
Entre os motivos destacam-se: que as pessoas acham os jogos legais e por isso querem fazer,
ou porque todo mundo esta criando jogos, ou considerar que o processo de aprendizagem €
mais simplificado, e todo mundo ama jogos e jogos sdo faceis de criar.

Esses apontamentos feitos pelos autores indicam que o0s serious games devem ser
considerados processos frageis desde sua concepcéo e precisam ser fundamentados e apoiados
em todas as etapas possiveis do desenvolvimento, para se alcancgar seus objetivos.

Kirriemuir e Mcfarlane (2004) consideram que a maior parte dos jogos desenvolvidos com a
finalidade de educacdo, seja para treinamentos corporativos ou para ensinar criancas e

adolescentes, falham em alcancar a expectativa dos usuarios. 1sso se deve ao fato de que esses
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jogos sdo muito simplistas em relacdo aos jogos comerciais, tanto em interface quanto no
desenvolvimento de histdrias. Acrescenta-se a esse fato a questdo da presenca de tarefas
repetitivas, macantes e cansativas, que acabam por desmotivar os jogadores e ndo criam 0
engajamento necessario. Essas tarefas também podem estar concentradas no uso de apenas
uma habilidade ou na acumulagdo de conteddos, o que indica um design muito pobre e
impede o real progresso da atividade de aprendizagem.

Os sistemas gamificados exigem muito planejamento, principalmente quando aplicados
objetivando a aprendizagem, como no caso de treinamento. Ao implementar, faz-se
necessario que 0s objetivos estabelecidos ndo sejam superficiais, sejam metodologicamente
analisados, para que possam funcionar adequadamente e também existe a real necessidades de
experiéncias de qualidade no que diz respeito a estética desses sistemas.

Um exemplo de aplicagéo que ilustra o sucesso de um sistema gamificado foi descrito por
Anders Gronstedt (in: Kapp et. al., 2013) em um estudo de caso. O Jogo de Treinamento em
Vendas (Sales Training Game) desenvolvido pela Avaya, com o objetivo de certificar
representantes de vendas em diversas habilidades em cenarios simulados realistas.

Conforme o estudo de caso apresentado, a solucdo foi com base em uma série de
aprendizagem e avaliacdo de jogos com tematica de espionagem. O jogo conta com uma lista
de alta pontuacdo, emblemas, niveis, cenas cortadas, e storytelling que sdo usadas para
certificar e reforcar vendas. O sistema tinha que ser uma simulacdo realista de que envolvidos
e motivados representantes de vendas ocupados, dando o sentimento de realizacdo oferecido
por jogos. Cada jogo abre com um reboque de video acelerado. A "missao™ é apresentada com
um video dramaética por um "comandante”, que apresenta o desafio ea principal protagonista e
conforme o colaborador vai jogando, vai desenvolvendo suas habilidades de vendas.

O estudo de caso ainda aponta que a empresa desenvolveu um conjunto completo de jogos de
vendas populares e que, ao gamificar o processo de treinamento de vendas e certificacdo, a
Avaya esta desafiando as tradicionais no¢des académicas de “cursos”, "aulas”, "curriculos" e
"exames", e substituindo-os por jogos de pontos de experiéncia, emblemas, niveis, missoes,
objetivos, recompensas, realizacdo, tempo, pressdo e cut-scenes para fazer a aprendizagem

envolvente e inspiradora.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Na &rea de treinamento, os sistemas gamificados, principalmente sob a forma de gamificacao
e de serious games, despontam como promessas para solucionar os desafios que as
organizacg6es enfrentam hoje em face da crescente tecnologica vivida pelo mundo.

O engajamento, definido por Schaufeli & Bakker (2004) como um estado positivo e
gratificante caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absorcdo para o trabalho, tornou-se uma
dificuldade e fez com que as empresas e 0s departamentos de Recursos Humanos se
alinhassem para a criagdo de uma cultura de engajamento, a fim de ganharem vantagens
competitivas no mercado. (Lockwood, 2007)

Cada vez mais a area de treinamento e desenvolvimento tende a buscar estratégias para serem
eficazes em seus objetivos, uma vez que existe uma nova geracao de pessoas que constituirdo
0 mercado de trabalho no futuro, e que estdo sendo preparadas em um mundo virtual regido
pela seguranca, agilidade e controle que os jogos oferecem. Essa geracdo de profissionais
precisara ser recebida pelas empresas de forma eficiente, em um tempo que sera necessario
garantir que as pessoas estejam cada vez mais envolvidas e engajadas com a empresa, a fim
de instituir o desenvolvimento pessoal e da prépria organizacéo.

Constatou-se na pesquisa que o0s sistemas gamificados aparecem como um diferencial
competitivo para a gestdo de pessoas, pois sdo capazes de resolver os problemas de falta de
motivacdo e garantir a aprendizagem nas corporacdes, tornando os treinamentos eficazes e
dindmicos.

A utilizacdo da gamificagdo como estratégia para a area de treinamento e desenvolvimento
torna-se viavel pela capacidade de engajar os colaboradores em torno ndo s6 do processo de
aprendizagem, mas também do uso do aprendizado nas atividades desenvolvidas para a
organizacao.

Outro ganho que a gamificacdo traz ¢ o alto nivel de planejamento para a area de
treinamentos, uma vez que os treinamentos gamificados sdo formais e precisam ser
cautelosamente estruturados. Se a organizacdo deseja alinhar-se a ponto de obter vantagens
competitivas por meio do treinamento de seus colaboradores, todas as agdes desse sistema
devem ser bem elaboradas e orientadas, 0 que nem sempre acontece nas organizagoes.

Um aspecto constatado é que os serious games irdo futuramente unir-se ao e-learning, devido

ao seu potencial de ensinar, baseando na experiéncia e ndo apenas no conteldo, tornando a
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aprendizagem dindmica e eficaz. Sendo assim, as plataformas de ensino a distancia nas
corporag0es serdo jogos.

Face ao numero crescente de gamers e a expansdo do mercado de jogos em todo o mundo,
criar sistemas gamificados para treinamentos faz também com que a empresa oferte um valor
a seus funcionarios, capaz de incentiva-los e aliviar os reflexos de tarefas cansativas e
monatonas.

A pesquisa limitou-se em explorar como os sistemas gamificados funcionam e como podem
ser aplicados na &rea de Treinamento e Desenvolvimento. Pontua-se que a anélise realizada
diz respeito a perspectiva sobre o uso da técnica dentro da aprendizagem coorporativa. Dessa
forma, os autores de artigo dardo continuidade ao tema, explorando as técnicas existentes para
a criacao de treinamentos gamificados, as metodologias para planeja-los, bem como estudos
de casos em empresas que j& adotaram essa forma de treinamento.

Conclui-se que os sistemas gamificados apresentam melhores resultados do que os sistemas
tradicionais de treinamento, pois sdo capazes de motivar o colaborador a aprender, ensinar de
forma mais pratica e dinamica e intensificar a capacidade de retencdo em longo prazo, o que €
fundamental para a area de treinamento e desenvolvimento.

Nesta pesquisa também se constatou que os sistemas gamificados, ao longo do tempo, podem
atuar como agentes essenciais na construcao e transformacdo do desenvolvimento humano e
organizacional, proporcionando uma melhoria continua onde estiver inserido e desta forma,

poderdo potencializar os processos gerenciais das organizagdes.
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