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RESUMO

Com a mudancga comportamental dos profissionaisercado de trabalho influenciados cada
vez mais pelas novas geracdes e evolugbes tecomdogio século XXI, esta pesquisa,
preocupada em obter um melhor desempenho dessé®iaalores nas organizacdes, propde
um modelo de gestdo organizacional baseado naigagé&ib. Seu aspecto ineditista esta em
traduzir a concorréncia entre os jogadores, algaltente de uma intervengdo gamificada
tradicional, em um resultado coletivo ndo favorelweno individual nos ambientes

corporativos. Utilizando a Pesquisa-acdo como neétadyamificagdo foi aplicada em duas
empresas reais de segmentos mercadologicos désre@bmo resultante da aplicacdo do
modelo gamificado, foi possivel identificar sua trimuicdo no que se refere a gestdo de
conhecimento, sensos de andlise critica e de riteratividade entre as pessoas, clima
organizacional, comprometimento e engajamento dotaboradores e sobre tudo,

uniformidade e sinergia de a¢fes para a obtenc@wndeesultado positivo e comum para as
empresas, tornando o trabalho desafiador e cont@stente interessante; entretanto, 0s
resultados encontrados apontam que o modelo pmpeshanda ainda de alguns ajustes e

novas aplicagbes em outras companhias.

Palavras chave: Organizacdo; Gamificacdo; Modelo gamificado; Camnpetimento;

Engajamento; Sinergia



ABSTRACT

With the behavioral change of professionals in ltd#r market, increasingly influenced by
new generations and technological evolutions of 2fiet century, this research, aimed at
obtaining a better performance of these employeesoiganizations, proposes an

organizational management model based on gamifinatits unprecedented aspect is to
translate the competition among players, resulfirgn a traditional gamified intervention,

into a collective result which does not benefit thdividual in corporate environments.

Using the research-action methodology, gamificatias applied in two real companies from
different market segments. As a result of the appbtin of the gamified model, it was possible
to identify its contribution regarding knowledge magement, senses of critical and risk
analysis, interactivity between people, organizaaioclimate, employee’s commitment and
engagement and, above all, uniformity and synefggctions in order to achieve a positive
and common result for companies, making the wosallehging and consistently interesting;
however, the obtained results highlight that theogmsed model still requires some

adjustments and new applications in other companies

Keywords Organization; Gamification; Gamified Model, Contmient; Engagement;

Synergy
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1. INTRODUCAO

1.1 Contexto

Diante da progressiva evolucdo tecnolégica do eecXKl, ha uma forte
movimentacdo quanto a desmistificacdo de concesgisreotipados principalmente em
ambientes organizacionais. ternet mudou a industria da mausica, turismo, comércio e
servicos proporcionando ao modo digital uma impmitd consideravel em todas as
atividades (SOUSA e ROCHA, 2019).

Como exemplos dessa tecnologia disruptiva, ha msiles autbnomos, a inteligéncia
artificial, aplicativo de mobilidade, que sem passeiculos préprios se posiciona como a
maior companhia de taxi mundial, aplicativo de lealsgem classificado como a maior rede
hoteleira do mundo sem instalacdes fisicas, adadss que se relnem em maratonas
tecnoldgicas se desafiando com jogos durante diastes afinco, dentre outros. Com base
nesse panorama, ndo ha como consentir que a atitogeerfil das pessoas serdo 0s mesmos,
afinal, essa questdo evolucionaria comportameidtgbdde ser percebida, inclusive, nas
organizacbes quando se compara o profissional d&aganos atrds com o da atualidade
(BEARD-GUNTEREet al, 2018; MAHDI et al, 2019; SOUSA e ROCHA, 2019).

Maravilhas e Martins (2019) destacam uma praticka e@z mais comum no mercado
de trabalho, onde profissionais independentes,edmentos mercadoldgicos diferentes, de
relacionamento horizontal, sem titulos ou prénmapgnas com competéncia e respeito mutuo,
trabalham e aprendem uns com 0s outros em um espawom. Esse conceito de
compartilhamento de local de trabalh&rew-howé resultante do novo comportamento dos
profissionais onde esperam fazer de suas atividalgesmais dindmico, menos burocratico
(RIIVARI et al, 2018), com rapido retorno financeiro (SOUSA e@M2, 2019) e como
previsto ja por Joyce e Slocum, (2012), associadistan¢éo e a construcdo de fontes Unicas
de vantagem competitiva através da criacéo de.valor

Além dos fatos apresentados, vale ressaltar qeeocesstante processo de mudanca
ratifica o conceito de reinvencdo no que tange alifquacdo, atitude e conhecimento das
pessoas para se adequarem a realidade das orgesizagforcando a importancia da
mudanc¢a comportamental apontada por Kingblal (2016), pois consideram algo essencial
para sobrevivéncia no mercado de trabalho. Pooodatio, na perspectiva das empresas,

durante a ultima década, avangos na informacdo mm@de tecnologias de comunicacao
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permitiram novas formas de coordenacéo de recsigmgilizados como o capital humano, a
informacgédo, os bens materiais ou mesmo os finaxc@IORSCHHEUSERgt al, 2019).

Com isso, as organizacfes necessitam preparar ssnduea fisica/gerencial para
melhor administrar esses fatores, focada em retearder o profissional conectado com sua

estratégia e consequentemente se beneficiar déetivoeesultado em suas atividades.

1.2 Justificativas

Uma atividade que vem se tornando dominante comlaamiados demograficos
(HAMARI e KOIVISTO, 2014), se destacando como uroarfa consistente de obtencdo do
engajamento das pessoas e obtendo a atencdo aGeledisce académicos, é a gamificagédo
(SEABORN e FELS, 2015) que, ao adicionar elemertasnamicas de jogos a interfaces
industriais as transformam em um sistema maisatiter e adaptavel (DETERDINEt al,
2011), sendo uma forte ferramenta para automotv@dANCILHA e PINHO, 2020).

Considerando o atual mercado, a gamificagdo semmgrande aliada ao processo de
gerenciamento nas organizacdes, porém, devido wa@xgaressivo apelo competitivo, sua
aplicacdo poderia gerar impactos negativos notegulffinal de uma organizagcdo. Em outras
palavras, a transformagé&o de modelos de negdaids @ido foi totalmente explorada com a
gamificacdo (SHEt al, 2017), inclusive faltam estudos sobre cooperagéompeticdo entre
equipes em um processo gamificado (MORSCHHEUSER., 2018), sendo a maioria dos
experimentos baseada em incentivos individuais ptvédades isoladas (HAMARet al,
2014; VEGTet al, 2018).

Diante desse contexto, a problematica dessa pesqsié baseada em 4 questdes de

pesquisa (QP) fundamentais para sua elaboracao:

QP1 — Seria possivel contribuir no comprometimentta motivagcdo dos membros de uma
organizacdo por meio da aplicagdo de um modelo ed#dg organizacional baseado em
gamificacao?

QP2 — Um modelo gamificado de gestdo poderia sefaaititador para o atingimento dos

objetivos e metas de uma empresa?

QP3 — A gestédo do conhecimento, os sensos deeandélisa e de risco poderiam compor um
modelo gamificado de gestdo de modo que fosse demasia uma ferramenta para a rotina

dos profissionais?
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QP4 — Como propor uma experiéncia gamificada, amdedos principios é a competicao
entre 0s participantes, que consiga agrupar oftades isolados evitando que a concorréncia
entre os jogadores ndo prejudique, mas sim ateatddasoriamente o resultado geral de uma
organizacao?

Especificamente a QP4 possui uma prerrogativa tisedi pois no campo da
gamificacdo ndo h& modelos e drameworks (estruturas gamificadas) para gestao
organizacional que traduzam a concorréncia entjegasiores em um resultado coletivo n&o
favorecendo o individual.

Vale ressaltar que a forma como serdo respondidasleadas todas as QP’s estdo

detalhadas no item 5.3.4.4 desta pesquisa.

1.3 Objetivos geral e especifico

Com base nas QP’s definidas no item 1.2 dessa igasquobjetivo geral é propor e
aplicar um modelo de gestdo organizacional baseadgamificacdo f(ameworl e esta

estruturado em 3 objetivos especificos:
* Investigar as principais lacunas na literatura eobhr gamificacdo aplicada em
empresas;

» Atribuir ao modelo gamificado fundamentos de siferentre os usuarios, gestdo do

conhecimento, senso de analise critica e de rimtm parte de sua estrutura;

e Avaliar como o modelo gamificado pode contribuir omprometimento, na

motivagdo dos membros de uma organizagéo e noiltenid de suas metas.

1.4 Objetivos técnico e cientifico

O modelo gamificado a ser proposto sera aplicadoesmresas reais. Assim, 0S
objetivos técnico (relacionados a acédo) e cientifreferente a pesquisa) norteardo também
este trabalho:

» Objetivo técnico: analisar a experiéncia dos calafbores das organizacdes
submetidas a gamificagdo, no que se refere ao dardanmotivacdo e engajamento
desses profissionais;

» Objetivo cientifico: preencher alguns dgsps apresentados na literatura sobre
gamificacao.

17



1.5 Contribuicdes cientificas

As contribuicbes desta pesquisa, sob o0 ponto dé visganizacional, estdo
relacionadas a investigacéo e proposicao de umdmétara engajamento dos profissionais
com a estratégia e os objetivos das empresas;, ggsesua vez, vetorizados a esforgos,

uniformidade e sinergia de agfes para a obtencamdesultado positivo e comum.

Além de abordar questdes relacionadas a gestdonthea@mento, este trabalho unido
a proposta e aplicacdo de um modelo gamificade, éav conta e estabelece condi¢bes que se
somam aos sensos de andlise critica e de risco otbocadores em ambientes
organizacionais. Pontos como a interatividade da&ssgas, clima organizacional,
comprometimento e gestdo de resultados em aspeatpsrativos também sédo trazidos a
tona compondo o modelo gamificado. Esse por sualex em conta a influéncia das
condicdes tecnologicas contemporaneas que estdo e mais presentes na rotina das

pessoas. Maiores detalhes podem ser verificadosampitilos 5; 6 e 7 desta pesquisa.

Sob o ponto de vista académico, esta tese realizoievantamento das lacunas sobre
a aplicacdo da gamificacdo no setor empresariaisedn contribuir para esse acervo com a
efetivacdo de um modelo gamificado em duas empnesas. Adicionalmente, no que se
refere a area de pesquisa, este trabalho foi maldiem periddico internacionalKmowledge
Management Research & Practicem classificacdo A2, sob o artigo intituladoRkinition
of a framework for organisational managemébefinicdo de uma estrutura sistemética para

a gestéo organizacional).

1.6 Estrutura do trabalho

Este trabalho estd estruturado em 6 capitulosamdithente a este introdutério. A
Secdo 2 apresenta pesquisa bibliométrica juntancemtea identificacdo dgaps(lacunas) na
gamificacdo e o levantamento de pesquisas corsetatdizadas. Em seguida, o Capitulo 3
trds o referencial tedrico, ou seja, o histériccomceitos sobre a gamificacdo, teorias

relacionadas ao tema, definicbesfidoneworkutilizado como referéncia,

No Capitulo 4 ha a definicdo do método de pesquigafoi utilizado neste trabalho;
na 52 parte desta pesquisa é desenvolvido e afgdeem modelo conceitual detalhando sua
formatagéo, requisitos e protocolos para sua aglaconsequentemente ainda na mesma
secdo, ha o detalhamento do processo de aplicagestuisa-acdo, a apresentagdo dos

resultados passo a passo de acordo com sua evglugamente com os indices obtidos. No
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Capitulo 6, sdo apresentadas as analises dosacesikt por fim, no Capitulo 7, as conclusdes

dessa pesquisa.
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2. ANALISE BIBLIOMETRICA

A fim de compreender o contexto de publicagcfesi@h@adas ao tema gamificacdo e
analisar trabalhos correlatos a proposta destaltrabem fevereiro de 2021 foi conduzida
uma analise bibliométrica na base de dadéeb of Scien® sua escolhdoi devida a
evidéncias de possuir um melhor desempenho quardgobértura total da populacédo de

periodicos e itens exclusivos (SINGtal, 2020).

Com o objetivo de obtencdo de maior refinamentpetauisa, ela foi organizada em
oito fases buscando alterar e combinar termos sleabinicialmente utilizou-se o termo geral
“gamification” (gamificagdo) considerando os campos refereametftulo, resumo e palavras-
chave em todas as fases inclusive. As consultasfdimitadas para os ultimos sete anos e
somente artigos foram considerados. Ao todo, foemoontrados 5.535 artigos como

apresentada na Figura 1 a sua distribui¢éo.

O resultado desta primeira etapa de pesquisa démpmie forma generalista, o
interesse de pesquisadores pelo tema gamificag@io $eponto de partida para a base teérica
deste trabalho. Vale ressaltar que uma publicagsidtante desta tese foi evidenciada no ano

de 2020 da pesquisa bibliométrica em questéo.

Pesquisa bibliométrica 1

Termo de pesquisa: gamification

1.264

1.083

767

513

122

[

2015 2015 2017 2018 2019 2020 2021

O Quantidade de publicacbes

Figura 1 - Numero de publicacdes referentes a gezagdo
Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

20



Em sequencia ao processo de pesquisa, foi efetimasegunda etapa com maior

direcionamento de conteudo, ou seja, como a prapeste trabalho se define em propor um

modelo gamificado para gestdo organizacional, fdicienado ao termo de busca

“gamificatiorf o termo ‘busines’ (negdcios). Assim, como demonstrado na Figurao2 n

grafico de barras, foram encontrados 390 trabalkesdo 32,1% ou 125 artigos

especificamente relacionados a negocios utilizandgamificacdo. As demais pesquisas sao

correlatas, porém, sdo comuns a outros temas deipagjue serdo abordados nas préximas

etapas.

Ainda na mesma figura, no gréafico @ézzg ha a estratificacdo dos 125 artigos

especificos tendo sua maior concentracdo, 76 pEEjula area de sistemas de informacao

aplicado em organizagcfes em geral. Isso reforgmstatacado de Kiselickdt al (2018) onde

afirmam que a indUstria de Tecnologia da Informagsta utilizando gamificacdo mais do que

empresas de outras industrias. De modo generaksises trabalhos fazem mencédo a

interatividade de usuarios com sistemas por meigastaificacdo. Especificamente aplicado

em empresas, hd 14 artigos e em nenhum deles éspropm modelo de gestédo

organizacional tendo como base a utilizacéo deesiéws de jogos na rotina das companhias.

Pesquisa bibliométrica 2

Termo de pesquisa: gamification + business

11l

2015 2016 2017 2018

OQuantidade de publicactes

2019

2020

M Sistemas de informacdo
M Aplicac@o em empresas
M Ensing
B Outros.

Figura 2 - Namero de publicacdes referentes a geagdo associada a negocios

Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

Focado na busca por modelos de gestdo gamificado®rceira fase da pesquisa de

artigos foi substituido o termobtisiness” por “organizatiori (organizacéo). Seguindo o
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método aplicado na etapa anterior, os 332 artigosrgrados foram filtrados considerando
trabalhos especificos e excluindo as redundanciesgmpdem as outras buscas. O resultado
encontrado foi de 89 trabalhos exclusivos que demam a gamificagdo aplicada em
empresas. A distribuicdo desse numero com as queags artigos estdo concentrados podem
ser vistas na Figura 3. Com esse refinamento, faaocontrados 47 artigos, representados
pelo indice de 53% no grafico gézzada mesma figura, que especificamente aplicaram a
gamificacdo no segmento corporativo e, mais umas@nente o artigo resultante desta tese
com a proposta de um modelo de gestédo organizdgad@io e com parametros especificos
para uma experiéncia gamificada, foi localizado.

Concluindo essa fase de busca, vale ressaltargydemais artigos encontrados fazem
mencao a gamificacdo com a aplicacdo de elemesetgsgds em diversos contextos como
desenvolvimento e interatividade caoftwaressistemas de informagéo, dentre outros.

Pesquisa bibliométrica 3

Termo de pesquisa: gamification + organization

75
5g 51
55
37 =
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 W Aplicacdo em empresas
B Softwares
O Quantidade de publicacies B sistemas de informagdo

B Qutros

Figura 3 - Numero de publicacdes referentes a gzagéo associada a empresas

Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

Na quarta etapa da pesquisa bibliométrica o terongahizatiori foi substituido por
“managemefit(gerenciamento) resultando em 772 artigos. Camsegmente, foi possivel
reduzir esse numero para 274 trabalhos especitlessonsiderando a reincidéncia dos
mesmos em outras buscas realizadas. Como apresert&igura 4, além da pulverizacdo do

namero total no periodo de sete anos, ha a categén dessas pesquisas com destaque para

22



143 artigos, representado como 52% do total fittrapie investiram estudos na aplicagéo da

gamificacdo no processo de gerenciamento em engpresa

Apesar deste contexto, ndo foram consideradosrtigesaseparados, com excecao do
artigo resultante desta tese, uma definicdo clarard modelo de gestdo que preconize um
protocolo para sua aplicacdo, monitoramento e teetnd efetivos que comprovem sua
efetividade, mas sim métodos e ferramentas paegraat os profissionais nas organizagoes;
em outras palavras, abordagens generalistas foeatpsocessos de treinamento e motivagao

nas companhias.

Pesquisa bibliométrica 4

Termo de pesquisa: gamification + management

136
158
128 128
91
65
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 m Aplicacdo em empresas
m Ensing
OQuantidade de publicactes M Sistemas de informacao

W Outros

Figura 4 - Namero de publicacdes referentes a gzagdo associada a gestéao
Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

Como até a quarta etapa desta pesquisa bibliométéio foram localizados artigos
referentes a modelos de gestdo gamificado no messiae do artigo publicado deste estudo,
nesta fase cinco, foi substituido o termmahagemefitpor “framework (estrutura). O
resultado encontrado e apresentado na Figura Scixplf28 artigos; montante que,
consequentemente, foi reduzido com a aplicacadtdesfpara 315 trabalhos exclusivos que
se baseiam effnameworkse gamificagcdo em ambientes corporativos. Aindeneama figura
€ demonstrado no grafico gézzaque a maioria, 51% dos artigos, esta no perinaro
desenvolvimento deoftwarese que apenas 11 trabalhos, ou 3% desse contexamldi] sdo

referentes a estudos ftameworkaplicados em empresas com foco em gestao orgamahc
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Da mesma forma, como nas fases anteriores, nam femaontradoframeworkse ou
modelos gamificados que possam ser comparados cden proposta deste trabalho e do
artigo publicado em 2020. Osameworksrelacionados nesses artigos trataram, em sua
esséncia, da interatividade das pessoas com asesasprmas sem foco no resultado
operacional, ou seja, 0s modelos nédo eram paraaeds para a obtencdo do desempenho
propriamente dito dos colaboradores, mas sim, &p&oa Seu engajamento com as

respectivas atividades.

Pesquisa bibliométrica 5

Termo de pesquisa: gamification + framework

113
94
m
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 W Softwares
M Sistemas de informagdo

W Aplicagdo em empresas
B Qutros

171

O Quantidade de publicactes

Figura 5 - Namero de publicacdes referentes a gzagdo associadafeamework
Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

A partir desta sexta etapa da busca por artigolatws ao tema principal desta
pesquisa, foram realizadas combinacdes entre ososede busca a fim de apurar os
resultados. A Figura 6 apresenta o resultado dessea com os termogydmificatior;

“business “ managemeiite “gamificatiori; “ organizatiori; “ managemeritrespectivamente.

Como resultado, ndo foram localizados trabalhosi@uiis ao ja mencionados nas

etapas anteriores.

Da mesma forma, na etapa sete deste levantamesitoniétrico, foram realizadas
duas novas combinagbes de termos de busca comonsieatts na Figura 7, ou seja,
“gamificatiori; “ organizatiori; “managemefi “ frameworK e “gamificatior; “ businesy
“managemefit “ frameworK respectivamente. Como o resultado da fase anterdm foram

localizados trabalhos adicionais ao ja mencionadsspesquisas prévias.
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Pesquisa bibliométrica 6 Pesquisa bibliométrica 7
Termo de pesquisa: gamification + business + Termo de pesquisa: gomification +
management organization + management
38 =
26 -
23
& 21
23
21 21
12
’;‘ ﬂ
2
B (1]
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
O Quantidade de publicactes

Figura 6 - Numero de publicacdes referentes a gzagéo associada a combinacéo de
elementos de busca
Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

Pesquisa bibliométrica 8 Pesquisa bibliométrica 9

Termo de pesquisa: gamification + erganization + Termo de pesquisa: gamification + business +
management + framework management + framework

6
5] 5
4 4
3
3
2 2
2
1ils i I :
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
O Quantidade de publicacdes

Figura 7 - Numero de publicacdes referentes a gzagéo associada a combinacédo de
elementos de busca
Fonte: adaptado base de dadésb of Scien@®

A oitava e Ultima fase deste processo de levantantenpesquisas correlatas ao tema
deste trabalho, foi realizada a combinacdo entlestms termos de buscgamificatior;

“businesy “ organizatiori; “ managemeiit “ frameworkR sendo possivel localizar 3 artigos,
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porém, apenas o publicado e originario desta sepniza meios para a implementagéo do

modelo de gestdo organizacional gamificado.

A falta de referéncias no que diz respeito a madejamificados para gestédo
organizacional, da forma como proposto por esteath® refor¢ca o predicado de ineditismo
almejado por esta pesquisa, disponibilizando uneatopidade exploratéria para a realizagéo

do estudo em pauta.

2.1 A gamificacao aplicada no contexto organizacianh

Recentemente, devido a um forte interesse naagéiz de jogos para o aprendizado e
alteracdo de comportamentos, ha um crescente nudeecmnferéncias, artigos e projetos
sobre o tema (BOYLEt al, 2016), inclusive, € notavel que os jogos ganhaempidamente o
impulso como método de suporte a transmissdo eeaendolvimento do conhecimento
(AGOGUEget al, 2015).

No campo organizacional, podemos destacar a pesdaitiuet al (2017) que por
meio do desenvolvimento de um aplicativo panaartphone aplicaram a gamificacdo em
uma industria de manufatura chinesa resultando emeato da motivacdo, satisfacdo e
desempenho operacional dos colaboradores da oagdoiz Ha também o trabalho de
Fatollah et al (2017) que aplicaram um modelo gamificado no bakellat, um dos
principais bancos privados iranianos, resultandouemconjunto abrangente e detalhado de
métricas e KPI's (indicadores chave de desempertiigado para medir a atuagdo das
pessoas nos processos de uma empresa) para g@&valas atividades e conhecimento de

trabalhadores em centros de pesquisa e desenvalade instituicdes do mesmo segmento.

Focados na questdo social no perimetro laboraljjdm Pestana (2017) combinaram,
utilizando a gamificacéo, percepcdes fisicas eagopara 0 bem-estar nas empresas, gerando
a consciéncia do colaborador quantstatusde sua satisfagdo, mitigando o risco de fadiga e
ou estresse no trabalho. Além disso, a solucdo éamforneceu suporte para que 0s
trabalhadores se envolvessem em atividades nogestiBcantes, onde seu conhecimento e
experiéncia foram considerados como uma contribuigevante, promovendo assim o

reconhecimento do funcionario e o bem-estar social.

No segmento dMarketing Yanget al (2017) examinaram e constataram 0s positivos
efeitos da gamificacdo na intengéo de clientes amicppar de um processo gamificado e sua

intencdo de engajamento frente a uma marca. Andlisaama abordagem gamificada,
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Algashamiet al (2017) propuseram um conjunto de estratégias rparemizar os riscos de
uma intervengdo gamificada e as consolidaram pdo de um estudo empirico envolvendo
gestores, profissionais e usuarios. Como resultbmlopossivel configurar e introduzir a
motivagdo digital em um ambiente de negocios, dmritrdo para sua eficiéncia e reduzindo
efeitos colaterais no trabalho em equipe. Em termstsatégicos, Aldeat al (2014)
apresentaram um conceito onde o objetivo do jogoend apenas familiarizar os participantes
com os modelos de estratégia, mas também enfatiz@idar os beneficios do método em si,
como eficiéncia e eficacia, melhor comunicacéo,horeluso dos recursos e capacidades
organizacionais, monitoramento aprimorado e umaovgeral melhor sobre todo o processo

de planejamento estratégico;

De forma genérica, Ahmed e Sutton (2017) realizawara revisdo critica na literatura
sobre a relagdo da gamificagdo com a gestdo doeconénto para o aprendizado nas
organizacgdes. Concluiram que uma experiéncia gzaddi pode ser aplicada em atividades
educacionais no local de trabalho, usada comose@ara o aprendizado baseado em jogos e
simula¢6es nas companhias. Além disso, WardasZKibjarouxe a um programa de ensino
secundario, um jogo de simulacdo empresarial parssmitir aos alunos conhecimentos

fundamentais nas areas de Economia e Negdcios.

E importante destacar também a pesquisa de Luuaey@m (2017) que basearam
seus estudos na énfase da importancia do pensameiitnivel e a influéncia potencial da
gamificacdo nas tarefas das equipes de uma orgaoizaxplorando as relagbes entre
motivacdo intrinseca contextualizada, habilidades cdmunicacéo, eficacia coletiva e
satisfagdo em um contexto de jogo de computadorsiwee Os resultados sugerem que a
motivacdo do jogo no individuo prediz positivameatsatisfacdo da tarefa do grupo e ndo a
satisfagdo individual. Adicionalmente, Morschheuseral (2017) investigaram como 0sS
jogos podem induzir e cultivar a intengdo de tradbalem grupo em uma organizagéo.
Conclusivamente e reforcando um dos principais raggios desta pesquisa, 0s autores
indicam a aplicagcdo de experiéncias gamificadagdomentadas em jogos cooperativos ao
invés de individuais. Em complemento, ha a pesqies¥eseaet al (2017) onde concordam
com a contribuicdo positiva de um jogo desde que sestomizado a realidade da
organizacao.

Buscando auxiliar as organizacdes com a utilizad@ayamificacdo, El-Telbany e
Elragal (2017) desenvolveram um processo gamifigeda oEnterprise Resource Planning

(ERP), buscando facilitar e aprimorar o processsudeimplementagdo nas empresas. Outro
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indicativo sobre a aplicabilidade da gamificacdta e® estudo de Suh e Wagner (2017)
realizado com o objetivo de analisar como a gaagho aumenta a contribuicdo para o
conhecimento dos funcionarios no local de trabalh@s autores concluiram que a
gamificacdo agrega valor heddnico ao uso de umnséte colaboracdo empresarial, que, por
sua vez, aumenta tanto a qualidade quanto a qadatide contribuicdo no conhecimento.
Reforcando a contribuicdo da gamificacdo nas orggdes, ha o estudo de Sihal (2017)
onde foi proposto e aplicado em uma companhia, ister8a de Informag¢do gamificado que
envolvessem 0s USUarios e 0s incentivassem a gantiom o uso do mesmo. Apos seu teste,
utilizando dados coletados de 178 usuarios de wperi€ncia gamificada em uma empresa

global de consultoria, obteve-se o resultado edpera

Outros pesquisadores como Richtr al. (2017) definiram umframework para
treinamento nas organizacdes baseado em uma abordagltimidia com elementos de
aprendizagem participativa e gamificagdo. Sob oyesspectiva, Kamekt al (2017)
levantaram questbes de pesquisa relevantes sobrent@wvencdes gamificadas nas
organizacdes destacando que parte de sua efetvgathicia pela aceitacdo dos envolvidos
no jogo (os jogadores).

Com o objetivo de avaliar a influéncia de uma eXgoeia gamificada, em um
ambiente de simulag&mn ling Saileret al (2017) constataram que os elementos de jogos
afetam positivamente a satisfacdo das necessidadesmpeténcia, bem como o significado
percebido da tarefa e o relacionamento social. pasguisa de Zimmerlingt al (2016)
apresentou uma estrutura de sistema que combineeqssitos organizacionais e de
Tecnologia da Informagdo com os elementos de geag#io para orientar eficientemente os

métodos de Engenharia de Custos e gerenciar nedtmonhecimentos e as competéncias.

Maican et al (2016) desenvolveram uma plataforma de intedddle para ser
aplicada no ensino e ou desdobramento de qualgsent® utilizando a gamificagdo. Com
esse modelo, os autores enfocam o0 quao relevas@senvolver o conhecimento geral das
pessoas transformando esse processo em algo m@zpoo meio de uma experiéncia
gamificada. Para Beard-Guntet al (2019) a aplicacdo da gamificagcdo se mostrou com
grande potencial para apoiar uma cultura de melhwrntinua e gestdo da qualidade total,
fornecendo implicacdes de dados de integragdo empoteeal para as pessoas certas, no
momento certo, sustentando o envolvimento por ndaei@utonomia e, subsequentemente,

melhorar a qualidade e a produtividade.
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Na sequencia, uma atencdo especial deve ser daesgaisa de Ruhi (2015), afinal,
suas descobertas fornecémsights sobre os principais fatores de sucesso para séad®g
institucionalizacéo eficazes de iniciativas gamaifias nas organizagbes e, posteriormente,
ajudam a melhorar o desempenho de seus funciongecsndo resultados comerciais
positivos. Em complemento, sobre elaboracdo deriéxméas gamificadas, Pisarei al
(2015) levantam uma série de abordagens de negfeioework$ de empresas que utilizam
a gamificacdo em sua estratégia comercial e basemdo, os autores realizaram uma

combinacéo dessas alternativas de modo que sejevglasispirar novos modelos de negécio.

No contexto de ensino de Engenharia, por exemmte destacar a pesquisa de
Muller, Reise e Seliger (2015) que utilizaram pimes da gamificagdo juntamente com
pecas de Lego para exemplificar o processo de rammafno quesito de planejamento e
controle de produgéo para estudantes de Engeni@ora.isso, 0 pesquisador constatou o
potencial da utilizacdo da gamificacdo no que dergeao aumento de aprendizado e

produtividade na educacao.

Atualmente muitas organizagfes utilizam, sendonaifgacéo estruturada, principios
da mesma, reforcando o que foi apontado por Sinf®edpndo e Vilas, (2013) quanto as
vantagens do uso da mecéanica de um jogo em vénatades diarias, pois permite a criacao
de métricas de engajamento com potencial de ingnasiinovac¢des ddesignmelhorando a
experiéncia geral enfrentada pelos funciondrios uas sinteracdes com sistemas nas
organizacdes (BEARD-GUNTERY al, 2019).

2.2 Gapsda gamificacdo no segmento organizacional

Diante da oportunidade de aprender com a indudtrigogo, aumentar o nivel de
medicdo analitica em tarefas de trabalho (BEARD-GBR et al, 2019) e frente aos
beneficios e aplicabilidade relatados na amostragger@ecdo 2.1 desta pesquisa, ha indicios
positivos sobre a viabilidade de uma intervencawmifigada em ambientes corporativos e
que, como destacado por Sok e O'cass (2015), segstuesta relacionado a proposta de um
modelo de gestao para os colaboradores que favoreggajamento e a criatividade de modo
a apoia-los e a recompensa-los por isso.

Embora ndo tenha sido localizados na pesquisaotibirica realizada, artigos com
modelos de gestdo realmente compativeis com o afzogta deste trabalho € fundamental

relacionar as pesquisas mais relevantes direcionandtencdo para as oportunidades de
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melhoria encontradas no que se refere a gamificapicada em ambiente organizacional.
Afinal, é de extrema importancia que o modelo apseposto nesta pesquisa esteja alinhado
com as premissas da gamificacdo e que possa siguinsgaps identificados em outros

trabalhos como demonstrados no Quadro 1.

Quadro 1 - Principaigapsda gamificagdo no segmento organizacional

Falta de metodologia torna a maioria das propagtasficadas imaturas e dificeis de
replicar com sucesso em outros dominios (PEDRER&A, 2015).

Gamificagéo aplicada em organizagbes sem planejaneemetodologia claramente
definida, passam a impressdo de exploracdo dobaraldores. O maior agravante
estd na recompensa do jogo que muitas vezes élvigtypara conquista-la o
funcionéario precisa se esforcar mais do que o coreuméio sendo remunerado
financeiramente por isso (KIM, 2018).

Os jogos tém mecanismos fiedbackbem estabelecidos na forma de anélises que
sdo incorporadas em seus sistemas. Isso fornecgr@alimentacdo constante,
permitindo a evolucdo das mecéanicas do jogo e @&ri&qria geral do jogador.
Exatamente esse é ponto que a aplicagdo da gagaificalha nas organizagfes
devido & sua complexa estrutura ja instalada muiemes corporativamente
(BEARD-GUNTERet al, 2019).

Os procedimentos formais exigidos pelas solu¢cbegataificacdo podem ser uma
barreira para que sejam aceitos pelas pequenasdesrgmpresas, nas quais 0s
funcionarios estdo menos acostumados a formalig@ZNIAK, 2017).

A literatura sobre o efeito da gamificagdo na nagtéo ainda é limitada em varios
niveis. Existe uma lacuna entre teoria e praticastodo da gamificagdo com poucos
guias para implementacéo de modelos gamificadoSMIAIER, 2018).

As maiores barreiras para a implementagédo da gz estdo relacionadas a falta
de compreensdo do método gamificado pelos fundmsydconhecimento técnico,
habilidades insuficientes para sua implementacgmoblemas com a cultura da
empresa (KISELICKEt al,, 2018).

Abordagem da gamificacdo em ambientes de produg#d para qualificacdo das
pessoas, mas ha baixo interesse das empresasiean agjamificagdo em processos
com abordagens gerenciais por faltafrdeneworksespecificos (KAMPKERet al,
2014).

O potencial para aproveitar a mecanica emocionghdaificacédo a fim de acelerar a
transformagcédo de modelos de negécios ainda namtidmente explorado (SHit
al., 2017).

A gamificacdo pode reduzir o senso de comunidaeeidd a competicdo do jogo
(EOPRESCLEt al, 2014).

O potencial para aproveitar a mecanica emociongbdaificacédo a fim de acelerar a
transformagdo de modelos de negécios ainda nattidimente explorado (SHit
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al., 2017).

A gamificacdo é limitada para grandes grupos quamdassunto &€ promover O
envolvimento dos funcionarios em grandes organzsaicd(KUMAR e
RAGHAVENDRAN, 2015).

A gamificacdo ndo atende necessariamente todossadias do negécio (KUMAR e
RAGHAVENDRAN, 2015).

Lidar com problemas complexos e nao estruturadogidiareal do cliente viola o
aspecto estrutural de um processo de gamificacBMER e RAGHAVENDRAN,
2015).

A gamificac@o aplicada nas organizagOes é limi@delddo a estrutura j& definida,
muitas vezes, corporativamente (KIM, 2018).

A cultura de muitas organizagbes de grande portesiienula a inovagédo e o
pensamento fora da caixa porque suas estrutur@si¢éitnais incentivam a aversao
ao risco e a gamificacdo ndo pode ser vista comweagéo, mas sim como uma
ferramenta para auxilia-la (KUMAR e RAGHAVENDRANOQ25).

Elementos de jogos podem aumentar o desempenhditgtiam mas nao a
motivagéo dos participantes ou a qualidade daasd@MMERLING et al, 2018).

Em contextos competitivos a gamificacdo nas orggdies oferece aos individuos
desafios e oportunidades interessantes para asgalinente o proprio desempenho
(MORSCHHEUSEREet al, 2019).

Pontuacdo e conquistas em uma gamificacdo podenmegivadoras para um
empregado isoladamente embora possamos especusosse aplicara ao sucesso
de toda area que ele esta inserido e as demdsstdéZNIAK, 2017).

A gamificac@o permite que o aprendizado acontegi@idualmente, a medida que as
pessoas se sentem motivadas ganhando pontos eopréht mesmo tempo, o
aspecto social e resultado coletivo da gamificag@avés da colaboragdo e
competicdo ndo sédo considerados (ALSAWAIER, 2018).

As pessoas se desmotivam em cenarios competita®enganizacdes onde elas ndo
veem chance de ganhar, da mesma forma, quandaéetaalta chance de ganhar
porque nenhum oponente adequado estd disponiveR@@BIHEUSER,et al,
2019).

As principais desvantagens da gamificacdo na ind(sfio a falta de compreenséo
por parte dos funcionarios e o conhecimento tédnguaficiente tendo como barreira
potencial, custos de implementacao e manutenc&HKCKI et al, 2018).

Uma experiéncia gamificada transforma o cenéarioageendizadoon line mais
atrativo, mas gera o desarranjo no comportamensonsiembros das organizagdes
(THIESet al, 2017).

Grandes investimentos precisam ser feitos paranpéeimentar a gamificacdo em
ambientes de produgédo (KAMPKER al, 2014).

Ainda ha vérios elementos e oportunidades descadsecpara o estudo da
gamificacdo no contexto industrial, exigindo um ebinde tentativa e erro ou
experimentacdo (BEARD-GUNTE® al, 2019).
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As decisdes de ganhar ou perder enfraquecem odiddeseda gamificagdo nas
organizagbes e, no caso de perder uma competigddmpactos negativos na
experiéncia e no envolvimento dos colaboradore€{IHRCQet al, 2018).

Fonte: proprio autor

As pesquisas de Alsawaier (2018); Eoprestwal (2014); Kim (2018); kumar e
Raghavendran (2015); Morschheusg¢ral (2019); Thieset al (2017) e Waniak (2017)
apresentadas no Quadro 1, demonstram claramentgapessos gamificados e aplicados em
empresas possuem uma série de restricdes e ndedanoo coletivo de modo geral. Além
disso, sob a dtica de metodologias para a implemgaat da gamificagdo, ficou claro,
inclusive com o resultado da pesquisa bibliométdease trabalho, que ha uma caréncia
quanto a métodos estruturados focados no geremnuiameganizacional que permitam sua
replicagdo em outras empresas e que realmente gmessu conceito de “mecanicas”

demandado pelivameworkMDE.

Em complemento a metodologia de uma gamificacgmeréeptivel a importancia de
definir uma estratégia para gamificar um processgento de partida para isso é a definicdo
dos objetivos dessa experiéncia, ou seja, claasibie objetivos que os jogares deverao atingir
ao longo do jogo (LIU e LI, 2013; MORSCHHEUSER al, 2019; PENG e HSIEH, 2012):

» Objetivos individualistas: significa que os objeswdos jogadores séo independentes e
acoes individuais ndo tém efeito sobre outros jogesl Em outras palavras, ndo ha

interdependéncia entre os desempenhos;

* Objetivos competitivos: quando o0s objetivos sé@oatiegs e acbes correlatas e
individuais obstruem o desempenho das acdes deosoufdbu seja, ha uma
interdependéncia negativa, por exemplo, competiedesgue os jogadores competem

diretamente uns com 0s outros;

» Objetivos cooperativos: é definido dessa formandoavarios jogadores tém objetivos
compartilhados e ac¢des individuais promovem as snetaacdes de outros. Isso
significa que existe uma interdependéncia positiyenr exemplo, desafios

compartilhados para uma equipe de jogadores;

* Objetivos competitivos inter equipes: quando grudesjogadores competem com
outros grupos e, portanto, varios jogadores coiifipam o objetivo de conjuntamente

obstruir as metas e a¢des de outros. Como exerdacbmpeticdes de equipes.
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Com a preocupacdo desses autores em definir prelai@ e consistentemente os
objetivos de uma experiéncia gamificada, pela gremgez ha uma rotina que mais se
aproxima da questdo cooperativa abordada nestaipasqs objetivos cooperativos. Porém,
os estudos ndo sdo especificos quanto a forma atoper tal cooperacdo sob uma
perspectiva paradoxal de gamificacdo que estimuaopdialmente a competicdo de forma
geral.

2.3 Consideracoes finais

Com as pesquisas realizadas para estruturacdodanfientacéo tedrica deste trabalho
foi constatada a falta de artigos sobre modelosfgatios de gestdo que sejam estruturados,
qgue tenham protocolos para sua aplicacdo e refibcacque puderam ter sua efetividade

constatada com aplicacdes reais em organizagdes.

Os @ps apresentados reforcam a constatacdo de Pedremb (2015) quanto ao
desafio de integrar o modelo gamificado com asfeentas ja existentes de uma organizagao
ao submeté-la & uma intervencdo gamificada. Aditinente, foi constatada a falta de
especificidade e efetividade para o resultado g#galma organizagéo levando em conta o
risco da competicdo em si, prerrogativa inerenteune jogo. Dessa forma, com esses
argumentos, a relevancia deste trabalho é ratdicamis, esta € uma das principais

preocupacdes doameworkque sera proposto no Capitulo 5 desta pesquisa.
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3. REVISAO DA LITERATURA

3.1 Consideracoes iniciais

Conforme apresentado na Sec¢do 1.5 deste traba#tbe, capitulo apresentara a
fundamentacdo teorica desta pesquisa. A Secdoxh@ ema visdo geral sobre o cenério
organizacional, apresentando uma breve introduedsedcontexto destacando algumas das
principais variaveis que estdo sob influéncia daughtura tecnologica do século XXI. Em
seguida, na Sec¢édo 3.3, discute-se acerca do tertralaesta pesquisa: a gamificagdo. Nesta
parte apresenta-se uma introducdo sobre o asscombendo definices, fundamentagéo
tedrica sobre dramework elencado como base de criagdo do modelo gamifickdta

pesquisa, bem como teorias empregadas no estugindicacao.

3.2 Cenario organizacional

Com a demanda da Industria 4.0 cada vez maiorqessa a dados em tempo réyd,
datae outras informagdes em uma escala sem precedBEARD-GUNTERet al, 2019), a
capacidade de captar e alavancar o conhecimentotos®u um dos principais
impulsionadores das empresas (CARVALH®t al, 2019) e consequentemente
proporcionado uma desafiadora tarefa no que tanigerdificacdo e desenvolvimento das
habilidades de seus profissionais (SOUSA e ROCHA9}

O cenario organizacional possui uma forte dependétas condicdes mercadoldgicas
gue as empresas estao inseridas. Crises econfaicasnto da procura e demanda, escassez
de méo de obra, capacidade produtiva, avanco alesie€ncia tecnoldgica, dentre outros, é
uma amostragem desses fatores que consequentdarabtam afetam o comportamento dos
colaboradores de uma organizagéo incluindo os pigiisnprofissionais que ainda estdo em

processo de formacéo e ou capacitacéo (KIMBLEL, 2016).

O contexto do atual mercado, diante da disruptigitati estd gerando uma gama de
incertezas para as organizacfes, pois h4d uma mfeeémcia para as pessoas quanto a
conceitos sedimentados nesse ambiente. A intelg@&mtficial, por exemplo, esta mudando
a industria, especialmente em areas que exigemcata@oracdo proxima entre pessoas e
computadores (SOUSA e ROCHA, 2019). Adicionalmentétos postos de trabalho estéo

em processo de extingdo devido a evolucdo tecrualGgimuitas novas vagas de emprego
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estdo sendo criadas demandando maior amplitudgussicacdes dos profissionais e até

mesmo novas formacdes.

A resultante desse fato evolucionario € um cendgioncertezas quanto a forma de
gestao que possa atender os desafios da novagaeahdustrial, a industria 4.0, juntamente
com sua influéncia no desempenho do capital hunda® empresas. Com o perfil do
profissional cada vez mais autbnomo e multitar€fdBLE et al, 2016; ZIMMERLING et
al., 2016) sendo influenciado constante e diretamentes gEses tecnoldgicas, as empresas
precisam remodelar sua estratégia de gerencianmar® manter seus funcionérios, os
detentores do conhecimento organizacional e cor&ldeum ativo competitivo (AHMALt
al.,, 2017; SOUSA e ROCHA, 2019), comprometidos comesultado tornando o trabalho

desafiador e consistentemente interessante.

Por essa razédo, as organizagfes, para se mantrgretdivas, precisam operar como
inovadoras em seus produtos e processos (ZIMMERLBYGI, 2016) alinhadas a um
esforco extra na geracao, gestdo e modificacdoodbecimento (COSTA e MONTEIRO,
2016; SOUSA e GONZALEZ, 2016). Afinal, essas inivias sdo consideradas um vetor de
inovagdo (AHMAD et al, 2017; INKINEN, 2016; LIN e LEE, 2005) e um resar
competitivo nos processos organizacionais (MAHBE al, 2019) sob uma dtica
tradicionalmente estratégica de gerir seus talefi@YCE e SLOCUM, 2012) que

exponencialmente se baseiam em ggizercultura (KIM e LEE, 2015).

Com essa movimentac¢@o do mercado, a definiciomeconento esta cada vez mais
relativa e seu compartilhamento nas organiza¢ots s firmando como uma estratégia
competitiva e valiosa (DONNELLY, 2018; NISA® al, 2019; RIIVARIet al, 2018).

Contudo, a preocupagdo com o ativo humano nunctidorelevante nas empresas,
pois em um panorama volatil e rico em possibilidadaesmas que incertas, ha um forte
incentivo para o questionamento dos profissionaibres 0 escopo de sua atividade

profissional atual e ou almejada.

3.2.1 Métodos para o desempenho organizacional

Apesar dos seres humanos serem vistos como masivgdando realizam uma
determinada tarefa com uma finalidade (ZIMMERLIN& al, 2016), em ambientes
organizacionais contemporaneos, 0 gerenciamenfiesigoas esta cada vez mais desafiador

(SOK e O'CASS, 2015), afinal, toda essa mudancaadeldgica e influéncias diversas
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promove a falsa sensacdo de pluralidade curri¢dal@ndo com que o profissional se sinta
seguro reduzindo seu engajamento com a organizRo@@ssa razao, a aplicagdo de métodos
para o gerenciamento de desempenho nas empresas, fanma de monitorar o
comprometimento dos colaboradores com o resultad@yanizacdes (KETES DE VRIES e

FLORENT-TREACY, 2002), se torna algo imprescindivata o sucesso das companhias.

Embora o conceito de desempenho organizacional sejales e se baseie na
comparacao do resultado com o objetivo inicial mepuojeto e ou atividade (AHMARBLt al,
2017), a definicdo de métodos para despertar edewpo comprometimento dos colabores é

algo desafiador, principalmente em tempos atuargdrao novo perfil dos profissionais.

A pesquisa de Sousa e Rocha (2019) destaca alguambdiglades que precisam ser

desenvolvidas nas organiza¢des para que se torapetitivas no mercado da atualidade:

» Habilidades para inovacao: inovacao e criatividapertunidades de novos negécios,
gerenciamento de projeto, gerenciamento de rifemficea e eficiéncia eetworking

(rede de relacionamentos profissionais);

» Habilidade de lideranca: equipes de alto desempegéstao de talentos, motivagéo e
satisfacdo, comunicacdo, gerenciamento de careeif@eranca multicultural de

colaboradores;

* Habilidades de gestdo: novos modelos de traballso anganizacdes, tecnologias
emergentes, ferramentas para tomada de dedigfialata analysiginterpretacao e
analise de dados gerados), mudanca organizacgesfo estratégica e conhecimento

socio relacional.

A velocidade amplificada e a dindmica natureza deaneconomia, por avangos
substanciais em tecnologia, criou um incentivo pam@tas organizacdes conciliarem e
utilizarem seus conhecimentos gerando valor duramtgperiodo sustentavel. (NISAR al,
2019). Buscando maximizar seu resultado, o métagis tradicional para o monitoramento e
motivagdo de desempenho utilizado pelas compaektasno conceito de definicdo de metas
seguidas de recompensas caso sejam atingidas (GERBL al, 1994; MUSSO e
FRANCIONI, 2012; SOK e O'CASS, 2015). O ponto calipara o sucesso dessa pratica esta
na consciéncia das empresas em despertar e irameasi\nabilidades apresentadas por Sousa
e Rocha (2019) que estdo em plena sintonia conalelade do cendrio organizacional da

atualidade.
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3.3 Gamificacéo

Palavra utilizada desde 2010 (HEBECKER e REGENBREC211), a gamificagédo
foi utilizada pela primeira vez poNick Pelling (VIANNA et al, 2013) utilizando
composicdes de jogos, ndo sendo necessariamernjggamem si, em contextos de ndo jogo
(HAGGLUND, 2012; KIM e LEE, 2015). Esse termo feésnvolvido para enfatizar que
certas técnicas poderiam ser transferidas de jdgosntretenimento para outras areas do
funcionamento humano, onde poderiam ser usadas fpeildar atividades (W@NIAK,
2017).

Embora a gamificacdo tenha sido inicialmente egolarna area dearketinge de
acordo com Zichermann e Cunningham (2011), caiaatta como sua propria evolugéo, o
potencial de sua aplicacéo foi ampliado para oygesénetros como meio ambiente, governo,
area da saude, educacdo (SIMO&ESal, 2013; VOLKOVA, 2013), treinamentos (KAPP,
2012), e finangas (KIM e LEE, 2015).

Sua aplicagdo promove o0 envolvimento de pessoasivanacfes, possibilita a
aprendizagem (KAPP, 2012; VIANNAt al, 2013), colaboragdo, comunicagéo, refor¢co do
conhecimento (DICHEV/Aet al, 2015) e coragem, proporcionando diversdo poo meisuas
mecanicas (BOYLEet al, 2016; KIM e LEE, 2015). A definicAo de gamifiéac foi
aprimorada para refletir seu objetivo mais comumprazer e a coragem do USuario
(SEABORN e FELS, 2015).

O termo gamificacdo € comumente utilizado no mutha® negécios modernos como
uma tentativa de melhorar a produtividade e moéiwagos funcionarios melhorando, até
mesmo, as atividades dearketingda empresa. (KISELICKgt al, 2018). Uma experiéncia
gamificada tem emergido como uma tendéncia no meipresarial em diversos setores de
mercado (MEKLERet al, 2017), inclusive, sendo uma alternativa para engagasoas e
resolver problemas (BOYLEt al, 2016; DETERDINGet al, 2011; KAPP, 2012; VIANNA
et al, 2013; ZICHERMANN e CUNNINGHAM, 2011) proporciondm uma experiéncia
intuitiva, significativa, agradavel e envolvente, seja, caracteristicas que fazem de um jogo
comprovadamente um sucesso (DETERDING al, 2011; CARDADORet al, 2017;
FLATLA et al, 2011; KIM e LEE, 2015).

Em complemento, os locais de trabalho submetidgandificacdo podem obter uma
solucdo positiva e inovadora para abordar problenmagemporédneos nas organizagfes
(EOPRESCLEt al, 2014), afinal, a utilizagdo de elementos de jalgmente dependentes do
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contexto da propria organizacdo, podem melhoraresempenho quantitativo de tarefas
relacionadas ao conhecimento (ZIMMERLINGal, 2018).

A diversdo é um dos elementos que atrai os jogadireideogamea se envolverem
em jogos atividades e continuar voltando para m@s. mesma forma, a gamificacdo
empresta desses jogos o elemento de diversdo mEossganhar o envolvimento das pessoas,
mas também para aumentar positivamente a sua m@ENVAALSAWAIER, 2018;
WOZNIAK, 2017). Sob um ponto de vista sintetizado, em processo de gamificacdo, 0s
colaboradores ficam focados e motivados quandaeenis objetivo claramente definido com
um sistema que mega O progresso para atingir diwbje consequentemente que seja

disponibiliza uma recompensa quando atingi-lo (KIEKI et al, 2018).

Na era digitalmente conectada de hoje, a imersdoamtnientes sociais virtuais
engloba jogos, midia social e consumismo cada \ag difundidos (BEARD-GUNTEFRet
al., 2019), por esse mesma razdo, a gamificagdo, mntantexto comercial, esta sendo
estudada como parte de um uma ampla gama de adicadémicas, com estudos realizados
dentro dessas comunidades de pesquisa fornecemsipepivas Unicas e complementares
sobredesignse aplicagbes (DETERDING, 2012; HAMARI, 2017; HAMAR KOIVISTO,
2015).

Gamificagdo de conteldo, que significa ajustar exdns da empresa para torna-los
mais semelhante a um jogo (THIES al, 2017), sob a Otica organizacional, € uma das
metodologias mais adequadas para analise de prociwado e ideias empreendedoras
(SOUSAEet al, 2019; VOLKOVA, 2013) e consequentemente, umaddgem eficaz para o
desenvolvimento de habilidades de lideranga comdivagéo, coaching (atividade de
formagéo pessoal), mudanca de mentalidade e coag@iidSOUSA e ROCHA, 2019).

Assim como nos jogos, em uma experiéncia gamificdaélgremiacdes com pontos ou
recompensas (ZIMMERLINGt al, 2016) e como definido por Kim e Werbach (20E3),
empregar esses mecanismos atrelados a desafargaaizacdes buscam fazer das atividades
profissionais mais parecidas com jogos agradavessimelando a obtencdo de
comportamentos especificos de seus colaboradoss. Werbach e Hunter (2012) os
melhores candidatos a gamificacdo sao processasogs@am responder a quatro perguntas:

1. Motivagao: de onde vocé tiraria valor do comportato@ncorajador?
2. Escolhas significativas: suas atividades alvo s@ioisntemente interessantes?

3. Estrutura: os comportamentos desejados podem sirlados e ou identificados?
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4. Conflitos potenciais: 0 jogo pode evitar confliteem estruturas motivacionais
existentes?

Com isso, tem-se um filtro quanto a elegibilidade ainbientes para se obter uma
experiéncia gamificada.

Assumindo que as pessoas gostam de jogar, maosfiontadas em seu cotidiano
com atividades ndo motivacionais, a gamificacdanépuocesso para induzir a motivacao
nessas tarefas (SIMOES al, 2013). Além disso, aproveitar a capacidade vidsogames
para promover o pensamento criativo e a produtiledzode levar a novas formas de abordar
problemas do mundo real (DE-MARC@S$al, 2014) criando métricas de engajamento com
potencial de impulsionar inovacdes e melhorar @&e&pcia enfrentada pelos funcionarios e
suas interagbes com a industria (BEARD-GUNT&RL, 2019).

Dentro do contexto de jogos h& duas formas de gamiéxperiéncias que dividem
uma linha ténue quanto as suas definigcbes: gamdfica serious gamgjogos sérios). O
serious gametermo comumente confundido com a experiéncia figada (HAGGLUND,
2012), possui 0 objetivo de transferir um conheaimgAGOGUE et al, 2015), simulando o
mundo fisico (KWON e LEE, 2016) e ndo possuem camta primaria o entretenimento e a
diversdo; seu foco principal estd na promocédo denalizado em seus jogadores e, se
possivel, oferecer diversdo ao realizar uma detertai atividade. De acordo com Agogaié
al. (2015) sua utilizacao esta fortemente associgdad&ncia contemporanea da gamificagédo
dos processos de aprendizagem. Ja a gamificacé@selada em unframework inicial

fundamentado em teorias psicoldgicas que serasepelas no item 3.3.2 desta pesquisa.

De acordo com Robsoet al (2015) ha quatro tipos de personagens envohetos

uma experiéncia gamificada:

» Players(jogadores): sao aqueles que competem no jogoa$Sfessoas que realmente
irdo atuar na experiéncia gamificada. Para Kim erba@h (2016), eles podem
também ser denominados desers (usuarios). Em uma experiéncia gamificada
aplicada em empresas o personagem “jogador” padatisieuido a seus clientes ou
funcionarios (ROBSONt al, 2016);

» Designers (desenvolvedores): sdao os tomadores de decis@o,asdpessoas que
projetam o jogo e que o administram. Em outrasvpasasdo aqueles que criam a
experiéncia gamificada. Em um contexto organizadja@sses individuos séo gestores
ou profissionais designados por eles para assumessa papel (ROBSOBMt al,
2016);
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» Spectators (espectadores): sao individuos que ndo competemretagiente na
experiéncia gamificada, mas sua presenca influemzidcomo” o jogo funcionara.
Eles fazem parte do ambiente gamificado e podenmsenbros da audiéncia sendo
envolvidos fortemente no jogo como, por exempl@japdo os jogadores (ROBSON
et al, 2016);

» Observerqobservadores): sdo individuos conscientes dariéxpé gamificada, mas
nao possuem impacto direto ou indireto sobre e@BEONet al, 2016). Eles estdo
fora do evento gamificado e sdo passivamente eideshassistindo o evento do “lado
de fora” de seu contexto. Porém, a presenca ergidade de observadores impactam
na popularidade da experiéncia. Eles podem seré&ampotenciais jogadores e

espectadores dependendo da realidade e ou estrdéSgémpresas.

Adicionalmente, a gamificacdo e seus varios compese sdo uma adicdo
multidimensional a sistemas de incentivos ndo néoitet (ZIMMERLING et al, 2016), o
que significa que um evento gamificado pode tamis&m implementado somando-se a
programas de incentivos e ou métodos tradicionas adaliacdo ja instaurados nas
organizacOes. Vale ressaltar que 95% das empresasitdizam a gamificagdo a fazem
apenas por considerar um meio importante para megllfomotivagdo de seus funcionarios
(KISELICKI et al, 2018).

3.3.1 Oframework MDE

Para se compreender o funcionamento da gamificéc@ecessario esclarecer o
conceito do modelo e ou a estrutura que sustedtadrperiéncia gamificada:framework
ou seja, uma estrutura onde estdo contidos osipioscque orientam um processo de
gamificacdo e que inicialmente foi fundamentadotearias psicoldgicas incluindo a teoria
da autodeterminagdo (SEABORN e FELS, 2015) relarida a motivacdo humana a acdes
internas e externas visando apoiar a tomada ded@scpor meio de processos efetivos e nao
cognitivos (HAMARI e KOIVISTO, 2015).

Apresentado em 2015 pdfaren Robson Kirk Plangger Jan Kietzmann lan
McCarthy e Leyland Pitt ha oframeworkMDE (sigla que representa seus principios como
mecanicas, dinamicas e emocdes) considerado umdagieon para entender 0s jogos e seus

elementos se destacando por sua simplicidade emdate aplicacdo. Segundo Zichermann e
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Cunningham (2011), os principios de tr@ameworkagem como um motor motivacional e a

Figura 8 ilustra a forma de como eles se relacionam

Esseframeworkfoi adaptado em 2004 da literatura de desenvohlimee jogos de
Hunicke, LeBlanc e Zubek: o MDA; também definido d@n@s principios:mechanics
(mecénicas)dynamics(dinAmicas) eaestheticqestéticas), ou seja, os elementos basicos da
gamificacdo (KIM e LEE, 2015).

A principal diferenca entre dsameworksMDE e MDA esta no terceiro principio
substituindo, no MDE, isto €, a estética pela emoC&nforme Robsoet al (2015), o termo
“emocdo” se relaciona melhor no meio empresariataémico do que o termo “estética”,
afinal, este é muito especifico para desenvolveddezjogos e de acordo com Kim e Lee

(2015), esté associada a sentimentos como surgedsdacao, horror, dentre outros.

/ . N
Mecanicas "\I
(regras do jogo) /
7 .
S N
/ \
/ \
! \
|‘ Experiéncia ‘|
‘. gamificada |
|
N ™~ S -
‘ Emogoes Dinamicas '
\ (estado mental do | | (comportamentodo |
"\\ jogador) 4 "\\ jogador)

Figura 8 -FrameworkMDE
Fonte: adaptado de Robsenal (2015)

Jogos e competicbes coerentemente estruturadosndramewok podem, assim, ser
usados como ferramenta para aumentar o conhecinseii@ um determinado trabalho
proporcionando aos jogadores uma imagem realisigudcé esperado por eles, aumentando
seu envolvimento e adaptacio efetiva nas atividd@esmpresas (WANIAK, 2017).
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Para este trabalho foi utilizado, como referéncilameworkMDE por possuir uma
sistematica de expressiva adaptabilidade e pov segiis utilizado para auxiliar os criadores
de jogos (DILLON, 2010; ZICHERMANN e CUNNINGHAM, 20a).

3.3.1.1 Oframework MDE - Mecéanicas

Elas especificam a meta do jogo e como os jogaqardem progredir (ROBSOBt
al., 2016). Estéo relacionadas a descricdo dos cosmpes) particulares de um jogo em nivel
de representacdo de dados e algoritmos (KIM e PBES). As mecénicas representam acoes,
comportamentos e mecanismos de controle oferepd@so jogador dentro do contexto do
jogo.

Ela especifica as regras, objetivos, configuraghdsrmas de interagdo dos jogos
(ROBSONet al, 2015). Ou seja, trata-se dos componentes fuaisiaio jogo onde Kim e
Lee (2015); Zichermann e Cunningham (2011) destacansete principais elementos de

jogos que compdem as mecanicas:

» Pontos: sdo as recompensas concedidas aos jogpdoresmpletarem tarefas dentro

de um jogo;

* Niveis ou fases: sédo utilizadas como marcadorea parjogadores saberem seu

progresso durante o jogo;

» Tabela de classificagdo: funciona como um sisteenelassificagdo com o objetivo de

fazer uma comparagéo entre os jogadores;

» Crachas: séo utilizados para incentivar a promseéal, sinalizandstatus Também

marcam a conclusdo de metas e o progresso denjogato

* Integracdo: é o ato de trazer uma pessoa nova qmargor o sistema. Para a
integracdo € necessario revelar a complexidadeistens lentamente, fortalecer o
usudrio positivamente, remover oportunidades deafa aprender algo sobre os

jogadores;

» Desafios e missdes: proporcionam aos jogadoresegati do que fazer no sistema,
adicionando profundidade e significado para o pigdnte da experiéncia gamificada.
Em outras palavras, esti relacionado a algo ird@nés e substancial para ser

realizado ao longo da gamificacéo;
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» Painel de acompanhamento: apresenta o desempeshogéalores, sendo possivel

monitora-lo.

Conclusivamente, os elementos de jogo, que sametta dependentes do contexto
da ambiente gamificado, podem melhorar o desempegbantitativo de tarefas
(ZIMMERLING et al, 2018).

3.3.1.2 Oframework MDE - Dinamicas

Hunicke et al (2004); Kim e Lee (2015); Robsoet al (2016) referem-se as
dindmicas como o comportamento dos jogadores durargxecucdo das mecanicas. Em
outras palavras, como citado por Robsnal (2015), trata-se da reag¢do dos jogadores
guando as mecanicas sdo executadas durante aéexjeergamificada, como, por exemplo,
blefar, trapacear ou se vangloriar. Elas descreagdes estratégicas e interacfes que surgem
durante uma partida (CAMERER, 2003).

3.3.1.3 Oframework MDE - Emocdes

Trata-se do o estado afetivo mental (ROBSIMEL, 2016). Sdo as respostas psiquicas
desejaveis evocadas no jogador quando ele interageo sistema de jogo (KIM e LEE,
2015). Ou seja, séo as reagdes emocionais dojega@HUNICKEet al, 2004).

3.3.2 Teorias utilizadas na gamificacao

Para a definicdo do conceito de gamificacdo é itapte ressaltar sua base tedrica.
Dessa forma, nesse topico serdo apresentadoscesced tedricos de sua fundamentagéo

como a teoria da autodeterminagéo, o estadlmaes a motivagéao.

A teoria da autodeterminacdo nos ajuda a identificativos inovadores de usuarios
particularmente relevantes (STOGK al, 2015) e prevé que as pessoas sdo consideradas
inerentemente ativas e, assim, iniciam proativaementenvolvimento com seu ambiente
(DECI e RYAN, 1985). Os elementos que contribuema gamotivagdo dos jogadores podem
ser divididos em dois grupos: as motivacfes exdas e as intrinsecas (ZICHERMANN e
CUNNINGHAM, 2011), em outras palavras, tratam-sédse da teoria da autodeterminacao
(STOCKet al, 2015).
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Levando em conta as propensdes intrinsecas dasaggsara se dedicar a exploragéo
ativa, ela se baseia na curiosidade para integrasnexperiéncias ao seu cotidiano (DECI e
RYAN, 2000). Em complemento, ela ndo possui infti@mexterna e sua inspiracao € interna
no individuo (KISELICKIet al, 2018; NAKAMURA E CSIKSZENTMIHALY], 2002). Ja a
motivacdo extrinseca vale-se da propria vontadeellea do usuario, eles sdo impulsionados
principalmente por fatores externos como, por exemp desejo de ganhar dinheiro
(ZICHERMANN e CUNNINGHAM, 2011).

Gamificagdo € uma abordagem que visa maior motivangaior flexibilidade e maior
eficiéncia das pessoas (KAMPKER al, 2014) e a maioria dos estudos demonstra que a
motivacao interna é mais poderosa e mais longaagexterna, porém para Kiselicét al

(2018), existem cinco motivadores internos espExdfi

« Autonomia: relacionada ao “eu tenho o controle”. $@ja, as pessoas tém tarefas que
podem cumprir da maneira que desejam, até queballi@ seja concluido em tempo
hébil,

» Habilidades: correlaciona o “eu estou melhorandoimelhoria promove a satisfacao
aos funcionarios, pois facilita seus trabalhos prapnando a oportunidade de fazer
algo que eles ndo conseguiram realizar antes;

» Objetivo: pode ser traduzido com "eu fago a difeegnTodo funcionério quer se
sentir parte da equipe e da empresa fazendo consequérabalho contribua para o
sucesso da organizacao;

* Progresso: faz mengdo ao "exercicio". Os funciosaficam satisfeitos quando
percebem que estao progredindo e se movendo egidizgemeta,;

* Interacdo social: pode ser entendido com “eu esteuconectando com 0S outros”.

Afinal, as pessoas querem entrar em contato eagitecom outras pessoas.

Nos ultimos 20 anos, com a evolugdo e a importadeiandustria de jogos de
computadores, desenvolvedores e pesquisadoresntéstido recursos significativos para
melhor entender o que faz de um jogo um sucessa:aamexdo profunda entre o jogador e
jogo (ROBSONet al, 2015). Na gamificacdo de atividades estar enestado ddlow, ou
literalmente em estado de fluxo, torna a experé&reaida vez mais relevante (HAMARI e
KOIVISTO, 2014), afinal, por definicdo, o estadoftiev trata-se de uma otima experiéncia
caracterizada como um estado de ser totalmentadldoeaengajado em uma atividade
(CSIKSZENTMIHALYI, 1990). Ainda no contexto de engmento, um dos meios que

favorece o estado dw dos jogadores com a experiéncia gamificadaanking que instiga
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a iniciativa dos participantes e incentiva o pradar competicdo em si (MANCILHA e
PINHO, 2020),

Para otimizar o entendimento do estaddlale, Csikszentmihalyi (1990); Nakamura e

Csikszentmihalyi (2002) definiram que ele precsarassociado a nove dimensdes:

1.

© ©® N o a >

Equilibrio entre o desafio da tarefa e habilidadie&ndividuo;

Fusdo de acdo e consciéncia, ou seja, a pessozareal atividade quase

"automaticamente" e muitas vezes sem perceber;

Clara percepcéo dos objetivos;

Feedbackinformacdo que o emissor obtém da reacéo do t@ge@o ambiguo;
Foco na tarefa a ser executada;

Senso de controle da atividade;

Perda ou redugéo da autoconsciéncia;

Transformacao do tempo, isto &, o sentido do tetmp@-se distorcido;

Possuir sentido autotélico, em outras palavrassdrtido proprio, a pessoa realiza a

tarefa por si s6 sem a influéncia de quaisquetigbgexternos.

De forma resumida a Figura 9 demonstra o diagramsasdnsacdes dos jogares até

atingirem o estado déow.
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Figura 9 - Sensacdes do individuo até conquiséstado délow

Fonte: adaptado de Csikszentmihalyi (1990)
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O equilibrio entre essas dimensdes amplia a capdeido individuo, produzindo
assim uma experiéncia de estar totalmente engajadtarefa agindo no auge de suas
habilidades. Com base nesse panorama, € comprelepsigue a gamificacdo é um dos

topicos mais importantes na pratica gerencial e apl@acdo é amplamente debatida em
ciéncias da administragio (VMEIAK, 2017).
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4. METODO DE PESQUISA

4.1 Consideracoes iniciais

Esse capitulo aborda resumidamente a metodolog@egada, juntamente com a
justificativa de sua escolha para a aplicagédo ddetogamificado, a selecdo das unidades de
analises, ou seja, as empresas que serdo submeetedqeeriéncia gamificada e a definicdo

dos ciclos a serem realizados para a realizacda pesquisa.

4.2 Definicdo do método

Além da proposicao do modelo de gestédo organizaclaseado em gamificacéo, esta
pesquisa € de natureza aplicada, pois ha o inteq@sdico quanto a utilizacdo de seus
resultados para a resolucdo de problemas reaiempeesas. Por essa razdo, o método em
destague é a pesquisa-acdo, semelhante a apreamdizzperiencial e reflexiva prética
(COGHLAN e BRANNICK, 2001), foi escolhido exatamenpor atuar como um suporte
externo no sistema das organizagcbes (COUGHLAN e EIG®I, 2002), maximizando a
aprendizagem pessoal e organizacional com corgébiypara o conhecimento (COGHLAN e

CASEY, 2001).

De base empirica, a presente pesquisa seguira, uammsior parte, de forma
qualitativa, buscando uma dinamica relacdo entmoolelo definido e aplicado com os
objetivos propostos contando com o envolvimentetdirdo pesquisador, afinal, nenhum
outro método de pesquisa tem o poder de adiciomaiogpo de conhecimento e lidar com
preocupacfes préaticas das pessoas de uma maneioddiva quanto a pesquisa-acao
(AVISON et al, 2001).

Como o nome sugere, a pesquisa-acdo é uma aborgegarpesquisa que visa tanto
agir e criar conhecimento ou teoria sobre essa.dQ&oresultados sdo uma acdo e um
resultado de pesquisa, ao contrario das aborddgmdisionais de pesquisa que visam criar
apenas o conhecimento (COGHLAN e BRANNICK, 2001).

Para Coghlan (2003), dois padrdes distintos defaneesquisa-a¢do podem ser vistos:

* A pesquisa-acao orientada mecanisticamente quelengl pesquisa-acao tradicional

expressada no desenvolvimento organizacional e esmugsa-acao participativa,
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levando a resultados pragmaticos, como o gerenoi@nua mudancga ou a resolucao

de problemas;

* A pesquisa-acdo orientada para a organizacdo guai® complexa e subversiva
porque € guiada por uma aspiracdo priméria de @stugrocesso de investigacdo e
ajuda-la a se transformar, através de uma apregadizacada vez mais intensiva em
acao.

A pesquisa-acdo €& apropriada quando o topico deuizas é uma Ssérie em
desdobramento de ac¢des ao longo do tempo em unmmideo grupo, comunidade ou
organizacdo e membros desejam estudar suas prégfias para mudar ou melhorar alguns
aspectos do sistema e consequentemente, estudarcesgp para aprender a partir dele
(COGHLAN e BRANNICK, 2001). Ela se difere do estutitbcaso de natureza aplicada, pois
0 pesquisador de acdo estad diretamente envolvidgplaoejamento organizacional da
mudanca (AVISONet al, 2001).

De acordo com Avisoet al (2001) sua definicAo chama a atengdo para sectasp
colaborativo e para possiveis dilemas éticos qugesudo seu uso. Sua implementagdo pode

ser realizada sob duas iniciativas isolada ou $anahmente:

* Pela pesquisa: onde a propria fundamentacédo ted@gsaltam as oportunidades de
melhoria a serem solucionadas e consequentemearnte sempativeis com o contexto
organizacional em analise;

* Pelo problema: os participantes séo confrontadosipmoproblema em seu ambiente e
buscam ajuda de especialistas tedricos.

Em complemento, Thiollent (2007) destaque que gstisbs de uma pesquisa-acao
podem ser delineados como:

» Objetivo técnico (relacionado a acgao): significeatrar a melhor solugédo possivel
para o problema utilizando o levantamento de selsigdpropostas de acao;

* Objetivo cientifico (referente a pesquisa): pre@cgp em agregar para a base de
conhecimento de determinadas situagoes.

Como destacado nas pesquisas de Westbrook (196Gyhtan e Coghlan (2002),
Thiollent (2007) e Melleet al (2012), h4d um ciclo para a aplicacéo deste méjoegode ser
observado na Figura 10. Assim como apresentadoesnm figura, a pesquisa-acdo é um
processo ciclico que é iniciado pelo seu planejamésevando em conta as demais etapas do
fluxo, avaliando os resultados das agdes e porvarficando a necessidade de realizar um

novo ciclo. Assim, a quantidade do evento deso@t@plicacdo desse meétodo € determinada
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pelo pesquisador e baseia-se nas condi¢cdes dagpp@squisa. A seguir serdo detalhadas as
etapas do ciclo da pesquisa-acao.

PLANEIAR A
PESQUISA-ACAD

AVALIAR
RESULTADOS
E GERAR
RELATORIOS

Figura 10 - Estrutura para conduc¢éo da pesquisa-aca
Fonte: adaptado de Melé al. (2012)

4.3 Selecao das unidades de analise

A aplicagdo do modelo gamificado foi realizada emasdorganizacdes de segmentos
de mercado diferentes. Por questdes de confidateii@l dessas companhias foi necessario

preservar suas identidades. Ao longo da descrigdapticacdo da gamificacdo as empresas
serdo denominadas como X1 e X2.

Uma companhia brasileira, a empresa X1 é lider éi&ando no segmento alimenticio
e uma referéncia de produtos tradicionais nessenpen. De grande porte, com 1.100
colaboradores e com ampla cobertura no cenarioomalicia X1 ndo s6 possui produtos
préprios e com posicionamento majoritario no mewscaadcional, como também, desenvolve
parceiros internacionais para ampliar seu portf@ianidade que participou do processo de
gamificacdo proposto nesta pesquisa, possui r@striguanto ao proprio modelo de gestéo
organizacional empregado que, devido a nova fasgedenvolvimento de novos parceiros
internacionais, aumentou seu quadro de funcionfaos atender uma tendéncia global sendo

influenciada pelos impactos culturais, tecnolégieoxomportamentais de seu meio. De
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acordo com seu quadro gerencial, ha uma demandampamentas de gestdo organizacional
mais eficientes.

A outra unidade de analise, a empresa X2, € umagaohia multinacional de origem
alema, fabricante de componentes automotivos & tfdendial de mercado com 83% de
participagdo em seu segmento de atuacdo. Detedmoradrias patentes de produtos e
reconhecida por todos fabricantes de veiculos maisi@giomo uma empresa consistente e
referéncia em solucdes de controle de movimento tmwlas as certificagdes demandadas

pela cadeia automotiva.

O grupo da empresa X2 possui 3.500 funcionariogréleliversas plantas ao redor do
mundo e a unidade submetida a experiéncia gaméfit@d brasileira com 60 colaboradores.
Atualmente ela estd em processo de ampliacdo dgasua de produtos com novas bases
tecnoldgicas proporcionando ao mercado inovacda@ameeito de aplicacdes cinematicas

automotivas.

A razéo de sua escolha como uma das unidades ligeatgssa pesquisa exatamente
por possuir uma estrutura tradicional de gestaoaiu#a busca se alinhar com as tendéncias
mercadolégicas levando em conta sua expansdo pa@s reegmentos de produtos e
tecnologias. Consequentemente hid a ampliagdo dand@npor um gerenciamento mais

eficaz nos quesitos conhecimento e interatividadie ®s departamentos dessa organizagao.

4.4 Definicdo dos ciclos da pesquisa-acao

A efetivacdo da pesquisa-acdo se darad em funcéiclde de pesquisa que por sua vez

estdo organizados em 4 eventos:
» Primeiro ciclo: propor o modelo de gestao baseadgamificacéo;

» Segundo ciclo: aplicar o modelo gamificado nas derapresas e acompanhar esse
processo até 50% da evolugcdo desse processo. nAbdessa fase, seguir com
analises relacionadas ao comportamento dos colitres o nivel de relevancia dos

elementos da gamificacéo e o resultado organizakabtido;

» Terceiro ciclo: dar sequencia a aplicacdo do mogaiificado nas empresas X1 e X2
seguindo com a execugéo do restante do cronograsta pesquisa. Da mesma forma,
realizar andlises relacionadas ao comportamento cadesboradores, o nivel de
relevancia dos elementos da gamificacdo e o rekulbaganizacional obtido para
posterior comparacao dos dados obtidos.
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4.5 Consideracgoes finais

Neste capitulo viu-se a classificacdo deste trabddem como a apresentagédo do
método de pesquisa que foi empregado e a defidigdaiclos para a realizacdo da pesquisa-

acdo. As etapas do método de pesquisa serdo apdeser detalhadas no Capitulo 5.
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5. APLICACAO DA PESQUISA-ACAO

5.1 Consideracoes iniciais

Este capitulo apresentara a aplicacdo do métodpedquisa de acordo com as
premissas apresentadas no capitulo anterior detstdoe Neste trabalho optou-se por realizar
um ciclo relacionado ao processo de desenvolvimentaroposta do modelo de gestédo
baseado na gamificacdo e dois ciclos destinadgdiéagéio da pesquisa-acdo com duracao

média de quatro meses cada.

5.2 Planejamento da pesquisa-acao

Esta fase est4d organizada em 3 etapas: iniciaetprale pesquisa-acao; definir
estrutura conceitual-tedrica e técnicas de coletdatlos. Apds essas fases, sera dado inicio
ao ciclo 1, a definicho do modelo de gestdo baseadgamificacdo juntamente com sua
definicdo de contexto e propdsito; realizacdo doex 2 e 3. Cada uma destas etapas sera

apresentada a seguir.

5.2.1 Inicio do projeto de pesquisa-acao
A iniciagcdo deste trabalho foi orientada pelo léaarento realizado no item 2.2 desta
pesquisa com a identificacdo dgaps na literatura elencando a falta de metodologia

especifica para aplicacdo de uma experiéncia gaaddi consistente que favorega o resultado

coletivo dentro de um principio competitivo proporado naturalmente pela gamificagao.

Em complemento, a influéncia da tecnologia disuaptida atualidade nas
organizagdes, objetos de estudo deste trabalhbétanfoi um fator preponderante para essa

pesquisa com impacto direto na definicdo do mogaioificado para gestédo organizacional.

5.2.2 Definicdo da estrutura conceitual-tedrica
Para esta etapa ha a subdiviséo referente ao maptada literatura; delinearizacéo
de ideias e proposi¢des; determinagéo de questiefingcdo dos objetivos da pesquisa.
Assim, o mapeamento da literatura foi apresentagtalltadamente no Capitulo 3
deste trabalho, podendo ser encontrado os priscipamnceitos sobre a gamificacdo. Os
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seguintes topicos relativos a este mapeamento fdedimidos como: cenario organizacional;
métodos para o desempenho organizacional; gandficagamificagdo no contexto

organizacionalframeworkMDE; e teorias empregadas na gamificagao.

Na sequencia, apés a elaboragéo do referenciéddeés seguintes proposi¢des foram
definidas:

* Aumento da motivagédo e do engajamento dos colabmadias organizagbes com a

aplicacdo da gamificacéo;

» Contribuicdo para a literatura existente sobre flaagdo com uma pesquisa voltada

para sanar algurgapsapresentados;

* Realizagéo de 3 ciclos de pesquisa-a¢do, sendaajfinal da aplicacdo se propde a
refinar o desing (projeto) proposto referente ao modelo gamificado de gestdo

organizacional.

Na fase de determinagéo das questdes e definigaobjietivos da pesquisa, as

questdes basicas da pesquisa se definem em:

» Seria possivel contribuir no comprometimento e néivacdo dos membros de uma
organizacao por meio da aplicacdo de um modelesiig organizacional baseado
em gamificacdo?

* Um modelo gamificado de gestéo poderia ser umitiaadr para o atingimento dos

objetivos e metas de uma empresa?

» A gestdo do conhecimento, 0s sensos de andlismaite risco poderiam compor um
modelo gamificado de gestdo de modo que fossedemasia uma ferramenta para a

rotina dos profissionais?

» Como propor uma experiéncia gamificada, onde um ptogipios é a competicdo
entre os participantes, que consiga agrupar odtades isolados evitando que a
concorréncia entre os jogadores ndo prejudique, simsatenda satisfatoriamente o
resultado geral de uma organizagao?

Em um contexto organizacional, onde as areas erofisgionais seguem uma
premissa departamentalizada, h4 um interesse hateseclusivo no desempenho individual.
Contudo, a forma como o protocolo do modelo gamda de gestdo organizacional foi
delineado, protegeria as organiza¢des dessa megdidaem um cenario em que 0 sucesso de
uma area depende do resultado da outra, atingjulsinmente as metas incentivadas por
competic@o pode ser catastrofico para o resultpdoacional de uma empresa.
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Inerentemente, com base nos resultados desta pasguio material bibliografico
utilizado, seria possivel contribuir para as basésicas com relagcdo ao entendimento do
comportamento das pessoas, introduzindo gquestbepedmnalidade e estilos em um
ambiente corporativo e como isso estaria ligadoxpeméncia vivenciada no contexto

gamificado.

Por fim, os objetivos deste trabalho foram deteaos, os quais podem ser vistos no

Capitulo 1 do mesmao.

5.2.3 Técnicas de coleta de dados

Esta etapa é subdividida em duas partes, sendwial irelacionada a definicdo de
técnicas para a coleta de dados e a Ultima reéegeiaboracdo do protocolo de pesquisa-
acao.

Para a definicdo das técnicas de coleta de dadita desquisa, foram utilizadas as

seguintes iniciativas:

A observacdo participante: o pesquisador particigleu todas as reunibes de
uniformizacdo de desempenho, onde foram apresentede@sultados de cada subéarea
estratégica da X1 e de cada departamento da X2as Bbservacdes tinham como
objetivo coletar informagdes sobre o engajament® axaboradores, envolvimento
com o processo gamificado, atitude frente as gassti@ analise critica e de risco,
iniciativas de cooperacédo para o resultado coletisomonitoramento de desempenho
com o atendimento das métricas estabelecidas pejanizacdes. Consequentemente,
0 pesquisador era responsavel também pelo relatasieonstatacées no decorrer das
intervencgdes previstas. Estas informacdes foralizadas na analise qualitativa deste
trabalho. Os gestores das empresas também atuavemo observadores nesse

Processo,

» Andlise documental: é possivel destacar algunsmdentos analisados neste trabalho
como as atas das reunides de uniformizacdo de gesdm o histérico dos
indicadores de desempenho com o resultado das rdatmgartes envolvidas, o
ranking da experiéncia gamificada e o banco de dados ca@veoso detalhado de
todas as pontuacdes e parametros obtidos ao loag@pticacdo do modelo

gamificado;
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* Sondagens por meio de questionamentos dos colalvesadurante sua rotina de

ambas as organizagoes.

Foram aplicados questionarios aos profissionaiscdaspanhias com perguntas de
Unica escolha, para que eles pudessem contar soleeperiéncia vivida e avaliar a

experiéncia gamificada que foram submetidos.

5.3 1° Ciclo da pesquisa-acéao

5.3.1 Consideracdes iniciais

A identificacdo e o desenvolvimento de habilidadiess pessoas sao tarefas
desafiadoras para empresas (SOUSA e ROCHA, 20183. d&/ganizacdo ndo pode funcionar
sem informagéo e conhecimento, o que torna imptertaaber como utilizar recursos para
otimizar suas aplica¢des (JAZIRI, 2019; MARAVILHASMARTINS, 2019).

Dessa forma, um modelo de gestdo para suportas &dsees é algo imprescindivel
para as empresas. Frente esse contexto e compasiaalesta pesquisa, neste capitulo sera

apresentado um modelo de gestéo baseado na gadfjcau seja, urftamework

5.3.2 Oframework MSDE

Para melhor preparar as organiza¢des para o fytade ser Util considerar a questao:
quais principios de jogo poderiam ser usados paraifigar os locais de trabalho e os
processos, de modo que tanto o empregado quampm@gador se beneficiem em termos de
produtividade e bem-estar? (EOPRESE€IAL, 2014). Seguindo essa prerrogativa, foi criado
o modelo gamificado para gestdo organizacionalnomwo framework o MSDE (mecanicas,
sinergia, dindmicas e emocdes).

Baseado ndrameworkMDE, o novo modelo se diferencia ao adicionar ringipio
“mecanicas” o conceito de sinergia representada pellusdo da letra “S” na sigla em
guestdo. Considerando que jogar um jogo pode nauudamportamento das pessoas de forma
positiva (BOYLE et al, 2016). Essa juncdo vem para suprir a necessidadsoperacao
entre os jogadores resultantes das pesquisas aeaiés (2018); Eopresat al. (2014); Kim
(2018); kumar e Raghavendran (2015); Morschheeseal (2017); Morschheuseet al
(2019); Thieset al (2017); Wdniak (2017) e a base da QP4 dessa pesquisa, de qunedo
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seja possivel obter um ganho comum satisfazendzswtado geral nas organizacdes, que,
como ratificado por Soust al (2019), trata-se de uma forma sustentavel e ségapara a
ideia empreendedora. Afinal, a cooperacdo bem-gileceatre os colaboradores, a relevancia
das metas do grupo para as metas individuais recalacéo do sucesso individual ao sucesso
do grupo é um moderador importante para a relaggsao-desempenho em processo
gamificado (BEALet al, 2003; GULLYet al, 2012).

Além disso, muitas pesquisas se concentraram eno @mmecanica de jogo pode
impactar nos resultados comportamentais individ(BisTELBANY e ELRAGAL, 2017
MEKLER et al, 2017; RAPRet al, 2019; VOULGARI e KOMIS, 2015) podendo reduzir o
senso de comunidade nas empresas devido a conopetai (EOPRESClet al, 2014), no

entanto, paradoxalmente, na maioria das organigagfi@balho é realizado por equipes.

Em complemento, Alsawaier (2018); Kampletr al. (2014); Morschheuseet al
(2019), destacam uma lacuna entre teoria e praticastudo da gamificagdo com poucos
guias para implementacdo de modelos gamificadad,sive, processos com abordagens
gerenciais serastruturasespecificas. Por essa razéo, a inclusédo da “saieagiframework
MDE seria, uma forma de sistematizar sua aplicag@assegurar que seja seguido um
protocolo especifico para sua efetividade.

Geralmente uma intervencao gamificada em emprefkasentada em trés partes: a de
curto prazo, onde o objetivo de um ambiente deatr@mbpode ser treinar funcionarios em
novos processos; metas de médio prazo que podexn sstimentadas para aumentar a
produtividade e objetivos de longo prazo focadopneanocao do bem-estar dos funcionarios
e da organizacdo (EOPRES@U al, 2014). Essa é outra vantagem fdomework MSDE,
pois ele foi desenvolvido também para a simultaadgdde ocorréncia desses trés objetivos,
proporcionando uma experiéncia imersiva, intensaom grande chance de resultados

satisfatorios.

5.3.3 Protocolo para implementacdo dramework MSDE

Ao elaborar modelos de gestdo em geral uma dasresagoiticidades esta em criar
procedimentos que associem tarefas precisamenitedasfcom recompensas de modo geral,

para todas as situacdes individuais e coletivagmpsesas (WZNIAK, 2017).

Por essa razdo, a implementacdo de uma experi@aoiaficada utilizando o
framework MSDE deve seguir obrigatoriamente um protocoloinid no principio
“Mecéanica + Sinergia”. Em complemento, os demaimmanentes funcionais, principios e
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configuracdes do jogo como desafio, missdes, demiteos, devem ser customizados de
acordo com a realidade da organizacdo. Na FigureXilponto de partida para sua aplicacao

gue esta estruturado em uma visao estratégicarepessenciais.

Plano estratégico da organizagdo

Mecanicas Objetivos departamentais Composigdo dos participantes
+

Sinergia Eventos / pontuag¢do cooperativa

Dinamicas

Emocgdes

Figura 11 FrameworkMSDE

5.3.3.1 Plano estratégico da organizacdo

Toda empresa precisa ter uma visao estratégia ledimda, consistente e alinhada
com os interesses de seus investidores de modsuguesultante seja, pelo menos, o retorno
esperado pelas partes interessadas focada nacg@itster construcdo de fontes Unicas de
vantagem competitiva através da criacao de va@YCE e SLOCUM, 2012).

Para esse tema, o Unico requisitofrdmeworkMSDE é que essa questdo estratégica
seja coerentemente definida no perimetro dos gestda organizacdo e desdobrada para
niveis seguintes da empresa. Em outras palavras, gaefetiva aplicagdo do modelo
gamificado, é necessario que a organizacédo teminanoénte definido seu plano estratégico
gue geralmente é cascateado em objetivos e ou patasgodos os seus departamentos. O
framework MSDE n&o influencia nessa definicdo, mas sim, és&rio, pelo menos ter

ciéncia dessa estratégia para a elaboracao deenggio gamificada.

5.3.3.2 Objetivos departamentais

Nesse primeiro pilar, os objetivos de cada areaigam estar alinhados com o plano
estratégico da organizacgdo. Isso significa que etmsnde cada departamento devem ser o
desdobramento do objetivo macro estratégico da anhig, inclusive por ser uma das bases

para o gerenciamento do conhecimento (MAH®Ial, 2019), afinal, as organizacdes
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empregam critérios internos de medicdo, isto éjcambres chave como unidades de
monitoramento de desempenho baseados nos objefimsdos (OYEMOMI et al, 2019).
Da mesma forma, dramework MSDE nao possui influéncia sob essas prerrogatilaas

organizacdo, mas para se aplica-lo, &€ necess&isgjtenha conhecimento das mesmas.

5.3.3.3 Composicéao dos participantes

Um sistema gamificado indevidamente projetado ptadeficar a implementacéo por
si sO, assim, € importante que os gerentes invigtampo e atencao suficientes desde a fase
inicial (KISELICKI et al, 2018), pois o principal obstaculo a introducaogdamificacdo nas
organizages € a falta de conhecimentos por panterpo gerencial (WZNIAK, 2017).

Nesse segundo pilar, o fundamental é que sejarmagan as pessoas que suportardo o
desenrolar da experiéncia gamificada, pois seussaoaesta diretamente associado ao nivel de
engajamento dos individuos (DOMINGUEHR al, 2013; MUNTEAN, 2011). Para isso, as

nomenclaturas e fungbes devem ser consideradas:

* Representante estratégico: membro da organizac@orepresenta o comando da
empresa ou da area que for submetida a gamificé&ss® profissional, juntamente
com o facilitador, € o responsavel pela avaliacdeo®nhecimento dos jogadores
quanto ao desempenho e consequentemente pelos posérem atribuidos ao longo
do jogo para cada equipe. Caso haja opinides c@msréom o facilitador com relacao

a pontuacao a ser repassada para as equipesyseer @ra soberano;

» Facilitador: por definicAo esse integrante da dmgm@o de possuir habilidades
integradoras (SOUSA e GONZALEZ, 2016), gerenciatiatexperiéncia gamificada.
Isso significa conduzir cada RUD (Reunido de Umiizacdo de Desempenho),
sistema de pontuacdo, tomada de deciséo juntarceme representante estratégico
para pontuacao das equipes e estar disponiveba tmjogadores para sanar qualquer
davida sobre o programa e ou suporta-los na maagaz de seu desempenho. Ele
nao participa do jogo como um jogador ativo e de®e visto como um meio de
auxilio para todos os participantes. Por isso, @lecisa estar alinhado com a

estratégia, objetivos e metas da organizacafsaameworkMSDE;

» Equipe: composta pelos funcionérios da organizagdmbém denominados de
jogadores owser (KIM e WERBACH, 2016; ROBSOMNet al, 2016), as equipes

precisam estar associada a alguma formatacdo fcpéai no Quadro 2.
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Independentemente da classificacdo da equipe ¢alkci departamental ou
estratégica), elas deverdo possuir um lider qué skmcado pelo representante
estratégico juntamente com o facilitador. Sua ai#o, além de gerenciar sua equipe,

esta relacionada a participagdo em cada RUD.

Quadro 2 - Tipos de equipe

Aplicavel quando a gestdo da empresa for baseadar@ptos ou até
mesmo em organizacdes que seguem uma estruturaiciahatr
Equipes tradicional, mas que esteja trabalhando com algtojetp especifico
funcionais por tempo determinado. Para ambos 0S casos, apesqserao
compostas por pessoas agrupadas de acordo coraspegetivo pacote
de atividades, ou seja, que possuam entregas eoncom

Composicéo de seus membros baseada no departasaenrganizacao.
Seus participantes serdo as pessoas que ja atuammemmesmo
departamento e consequentemente todos possuem mEESOS
conduzem a um objetivo comum sob uma perspectiva
departamentalizada.

Equipes
departamentais

Composta por pessoas selecionadas estrategicapstateepresentante

Equipes estratégico juntamente com o facilitador. O obget& proporcionar

estratégicas  integracdo na companhia e ou equilibrar as equpesganizando sob
o critério de nivelamento de competéncia dos jogesio

Fonte: préprio autor

5.3.3.4 Eventos e pontuag&o cooperativa

Nessa etapa ha o grande diferenciafrdmeworkproposto quando comparado ao de
sua origem, o MDE. Em outras palavras, como jdadesib neste trabalho, promover uma
competicdo entre os departamentos de uma organigsgameio da gamificacdo pode nao
mover a empresas a um satisfatério resultado gesak efeito negativo estaria associado a
concorréncia departamental ou até mesmo indivicegtimulada pela competicdo da
gamificacéo.

Levando em conta que os efeitos da concorrénciamatepender da concorréncia
construtiva ou da concorréncia destrutiva (HANUE@X, 2015), o principal meio para
satisfazer essa vulnerabilidade de uma intervengamificada em um ambiente

organizacional € a sisteméatica de eventos préidafjontamente com a I6gica de pontuacgéo
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cooperativa disponivel no protocolo flameworkMSDE. Afinal, seu foco esta associado,
além do atendimento das metas, ao reconhecimef@@mitiado para a equipe que auxiliar
outra a atingir seus objetivos, afinal, uma garag@ € mais efetiva quando se inclui a
cooperacdo (MORSCHHEUSERY al, 2019).

O conceito de cooperativismo atribuido &amework MSDE foi inspirado no
conceito decrowdsourcingque por meio danternet atinge um grande grupo de pessoas
(crowd) para a resolucéo de problemas de forma particgpadExemplos como ®ikipedia
(uma enciclopédianline atualizada pela multiddo)Vaze (um sistema de navegagdo com
informacdes de transito geradas em tempo real pedo&rios),TripAdvisor (portal online
para comentérios gerados pelo publico sobre hastaurantes e locais de viagem), dentre
outros auxiliam a compreensédo desse termo (BUDHAKH® HAYTHORNTHWAITE,
2013; MORSCHHEUSERt al, 2017).

Em resumo, assim como esses modelos, o MSDE abdrd&ntiva a participacdo de
seus participantes possibilitando a constru¢cda@enmpartilhamento de iniciativas de sucesso
dentro da prépria organizacao.

A estrutura desse pilar esta relacionada a um neaenato referente ao ciclo completo
da experiéncia gamificada e & um micro evento eguincia mensal. Essas duas estruturas

estdo demonstradas nas Figuras 12 e 13 respectitame

A pontuagdo é um importante aspecto da gamificldaAdNUS e FOX, 2015) e como
estrutura macro, o protocolo para implementagcadramework MSDE preconiza que no
inicio do jogo cada equipe receberd um saldo Videa0.000 pontos sendo disponibilizados
pelo facilitador somente uma Unica vez. Caberd mipeqadministrd-lo e trabalhar
efetivamente para sua maximizacao, pois essa asedda pontuagcdo que seguira ao longo da
experiéncia gamificada sendo divulgada mensalmentes de cada RUD (reunido de
uniformizagdo de desempenho) por meio de namking gerenciado pelo facilitador. A
passagem de fase no jogo se dard com a obtencém daldo de pontos especifico pelas
equipes:

* Nivel 1: ao acumular 13.000 pontos, ha um indicatjue a equipe que alcancgar esse
nivel possui um senso inicial para a obtencdo si@teelo baseado no trabalhado em
equipe;

* Nivel 2: acumulando 20.000 pontos espera-se quejogadores ja tenham
desenvolvido maturidade quanto a importancia deabalhar com sinergia e focados,
além no préprio desempenho, no resultado geratginizacéo;
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* Nivel 3: com 33.000 pontos espera-se que as eqefiefam com uma abordagem
cooperativa focada em resultado e o reconhecin@eto quanto a importancia de
seu papel no resultado da empresa. Esse nivel sigveonsiderado como a fase
objetivo da experiéncia gamificada, pois adicioraite & mudanca comportamental

dos participantes esperada, ha o atendimento das;me

» Nivel 4: trata-se do estado de exceléncia, pois 8600 pontos acumulados as
equipes possuirdo um sentimento de “fazer partedrdanizacao, afinal, tamanho foi
seu envolvimento com outras areas/equipes da eafmescando contribuir com
desempenho comum e com a geragao do conhecimem@sgpessoas incorporarao
essa formatacdo de trabalho e consequentementedpoldar essa esséncia para
outras atividades. Inciativas que, de acordo comadet al (2017), tratam-se de um
importante fator para o processo de melhoria nganacoes.

Como destacado por Buckley et at. (2017) o suadssmncorréncia como ferramenta
motivacional depende se o sistema de recompensaipogdibilidade sendo transparente,
desafiador e justo. Embora os pontos sejam umanfiemta de transporte de recompensas,
muitas organizacbes ndo ousam incorporar essedgpoecompensa ao nucleo de seus
sistemas de remuneracdo, permitindo que pontogrfossocados por beneficios materiais
(WOZNIAK, 2017).

Assim, as equipes que atingirem o nivel objetivaela organizacéo (nivel 1 ao nivel
4) devem ser recompensadas por seu desempenhcsar @ge96% das companhias que
utiizam gamificagdo utilizarem um sistema baseadm recompensas financeiras
(KISELICKI et al, 2018), fica a critério da empresa definir comeniar seus colaboradores
que forem submetidos a uma intervengdo gamifickda.outras palavras, o protocolo do
frameworkMSDE n&o permite que sejam utilizados outros eléosea ndo ser a pontuacao

citada, porém, a flexibilidade esta na convers&seepontos pelas organizagdes.

Para a definicdo das recompensas cabem as cogéieerieitas por Kiselicket al,
(2018) quanto aos sistemas tradicionais de recosapea concentram principalmente em

recursos materiais e financeiros, pois, segundesqusador, existem algumas limita¢des:
» Eles podem ser pouco atraentes para os funcionarios

* Overpriced isto é, custar muito e, portanto, ndo dado coeguéncia pelas

organizacoes;

* Muito barato, pois os funcionarios tém interessgtéido em pequenos prémios.
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Ainda sob o modal de pontuagéo,frameworkMSDE o0s pontos obtidos possuem um
indice de desvalorizagdo, o que significa que @ cads ha uma perda percentual sob os
pontos conquistados no mesmo periodo. Essa medidaeSsaria para evitar a acomodacao
de equipes que atingirem um determinado resultadéuacéo de seu desempenho e que se
sintam propensos a se colocarem em uma zona dertorEm resumo, o conceito de
desvalorizagdo mensal dos pontos obtidos estabefeacforte relacdo com os fundamentos
mais almejados pelas organizagfes: a melhoriamman{SOUSA e GONZALEZ, 2016).

Nivel 4

Nivel 3

Nivel 2

Saldo inicial Nivel 1

10.000 pontos || 13.000 pontos 20.000 pontos 33.000 pontos 50.000 pontos

Desvalorizagio dos Més 1 Iy = Mésa  MesS Més6  Mes7 Mésg |

pontos obtidos -10% -10% -12% -12% -14% -14% -18% -18%

RUD (1) (1) (1) (1) (1) (1) (1) (1)

Interatividade
B (20) | ©Bo | o) | (0 0) | o | (0 | (20

Ranking

Figura 12 - Macro fases dameworkMSDE

O cronograma de implantacéo de sistemas de gagdéficaas empresas pesquisadas
variam de 6 a 24 meses, sendo a maior porcentagles $9%) aplicaram a gamificacdo em
menos de 24 meses, 23%, menos de 12 meses e 188% deeb meses (KISELICHKdt al,
2018). OframeworkMSDE demanda de um tempo especifico para suaagfbc ou seja, o
jogo acontecera durante 8 meses. Nesse periodoesdizado um evento de nivelamento, a
RUD, que pode ser definida como uma reunido ergriéderes das equipes e ou as equipes
em sua totalidade, o facilitador e o representesti@tégico da organizagao.

O numero 1 na Figura 12 é a representacdo que @ &8 uma reunido deve
acontecer ao longo da experiéncia gamificada. Ess@portunidade que as equipes devem

utilizar para apresentar seu desempenho e busdéinaautros grupos, afinal, reunides com
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essa formatacdo, sdo importantes meios para seadillhmr conhecimento (SOUSA e
GONZALEZ, 2016), sdo espacos colaborativos de negfiee estimulam a inovacao, através
do intercambio e compartilhamento de informacdesxperiéncia entre seus membros
(MARAVILHAS e MARTINS, 2019).

Além disso, buscando fomentar ainda mais o coneksbtipgo, oframework MSDE
propde a necessidade de se realizar uma interdiiglirtual diaria durante sua execugéo e
por essa razdo, nessa mesma figura, ha a repr@emta numero 30 dentro de cada més.
Apesar de ndo ser preconizada uma formatagéo @spewframeworkem questao, acredita-
se que a utilizacdo de unuig (jogo de perguntas e respostas) cumpra o papelsdaa
esséncia gamificada, mas também como um 6timo denadbmunicacdo da organizagcao com
seus colaboradores; o que pode ser um meio degdpgdb de sua estratégia, campanhas
internas, reforcos de contetdos, dentre diversastwopdades que a empresa julgar

pertinente.

Levando em conta uma constatacdo resultante dauipasde Zimmerlinget al
(2018), onde apontam que apesar da gamificacdadsegeuada para melhorar o desempenho
de tarefas sem esforco, ela ndo deve ser o prinoipéivador por tras da melhoria da
quantidade de ideias ou niveis de qualidade, fimmide, cuidadosamente, o evento RUD. A
arquitetura sobre como essa reunido de uniformizdeddesempenho deve ser organizada e a

respectiva pontuacdo que cada métrica dever skadev@std demonstrada na Figura 13.

Vale ressaltar que a RUD, segue o conceito de @esndestacado por Sousa e
Gonzalez (2016), que as associam a espacos pauirdsoblemas e solugdes, novas ideias,
produtos, processos, praticas e estratégias. Erplenranto a RUD é um expressivo vetor
para a gestdo do conhecimento, algo que contrigunifisativamente para oS processos
organizacionais, como a tomada de decisdes colamwa o aprendizado individual e
coletivo (AHMAD et al, 2017).

Levando em conta que a acdo € importante parafdremes a informacdo em
conhecimento (MARAVILHAS e MARTINS, 2019), as micfases ddramework MSDE
estdo relacionadas ao “como” a RUD sera realizagamente com a pontuacao cooperativa.
Para isso, as equipes serdo avaliadas sob os pardndetalhados nos tépicos 5.3.3.5;
5.3.3.6; 5.3.3.7 e 5.3.3.8 apresentados a seguir.
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RUD — Reunido de uniformizagdo de desempenho

Facilitator
MSDE 1. Quais sdo os impeditivos para vocé alcancar seus objetivos?

Lide de ‘

) 2. Qual o caminho alternativo para alcancarseus objetivos ?
Representante equipe

da alta direcdo 3. 0 que vocé planeja fazer para préxima reunido?

Média % da equipe = indice
| Assiduidade com a interatividade virtual | | de walidacdo dos pontos
obtidos no periodo

Identificagdo deum problemas ndo

1.000 pontos/identificacdo
reincidente / problema potencial | P f £

ou

| Metas em dia | | 800 pontos (média das metas)

| Proposta de melhoria | | 3.000 pontos,/proposta viavel

Apresentagdo dos resultados do més anterior (equipe)

Figura 13 - Micro fases doameworkMSDE

5.3.3.5 Interatividade virtual

Independente da formatacao escolhida pela orgdtizagra essa interacdo, o critério
mandatoério para essa métrica esta na perda despobta@ue significa que se todos os
membros da equipe, dentro de um més, obterem 1@¥adicipacdo nessa interagdo ou
100% de respostas certas, ndo havera perda dosspobtidos no mesmo periodo. Esse
percentual pode levar em conta 0s erros e aceo®sngmbros da equipe ou, a critério da

organizacado, apenas a assiduidade no evento.

5.3.3.6 Identificacdo de um problema n&o reincideet ou problema

potencial

Refere-se a forma como os colaboradores analisaémntexto de seus objetivos e
acima de tudo, 2 conceitos de alta relevancia mgpsesas atualmente: a analise critica e a de
risco. Em outras palavras, as equipes precisan@seaqar uma analise para cada meta que

possuir.

Como meio de tornar o senso analitico sistematjzaffameworkMSDE, estabelece
gue durante a experiéncia gamificada, o lider d& emuipe devera apresentar os resultados
parciais de suas métricas na RUD sempre baseadoespwstas a 3 perguntas essenciais:
guais séo os impeditivos para vocé alcancar sgesivs? Qual o caminho alternativo para
alcancar seus objetivos? O que vocé planeja famar proxima reunido? Em complemento,
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by s

essa formatagcdo de respostas a perguntas progmneadareunides € originaria da
metodologiaScrum uma forma de gerenciamento agil de projeto quewaste mais tempo
em suas equipes compreendendo diariamente o gaeaeehtecendo (SCHWABER e
BEEDLE, 2002).

Dessa forma, ao se preocuparem com as respos@aegses questionamentos, as
equipes estardo se desenvolvendo com um senso imad@nde desempenho. Ou seja, com
a primeira questdo, os profissionais serdo elevadgsatamar de andlise critica juntamente
com uma clara visdo sobre identificacéo de probleaasa e efeito; na segunda pergunta os
colaboradores serao instigados a perceberem queehaaer outra forma de fazer as coisas e
que é possivel tragar planos alternativos; por fienterceira indagagéo, os jogadores serdo
direcionados a trabalharem de forma planejada,eosignifica que antes de apresentarem
qualquer resultado € necessario ter, de forma stens¢, um planejamento e ou um sentido

para a realizagdo de suas iniciativas.

Além de estabelecer o conceito de andlise critioagfatos, responder essas perguntas
de forma consistente possibilitar4 a identificagi&oproblemas potenciais. Em termos de
pontuacdo, para cada analise de risco apresentadRUD sob essa formatacdo, a equipe
recebera 1.000 pontos. Vale ressaltar que a réincid de problemas e ou manter as
respostas ja apresentadas para os eventos sequintesntabilizar4 pontos novamente para

as equipes.

5.3.3.7 Metas em dia

Ainda dentro da mesma sistematica das 3 perguataguipe que ndo apresentar a
andlise critica sob essa base, mas que estiverseandesempenho em dia, recebera 800
pontos por meta atendida parcialmente no més. dtatar de equipes e levando em conta
que a quantidade de metas entre elas pode vesta,pontuacdo serd atribuida & média do

atendimento das metas em dia de cada equipe.

5.3.3.8 Proposta de melhoria

O fato de todos os lideres das equipes e ou apesgam sua totalidade participarem
da mesma RUD e as metas que néo estiverem semdiidate serem analisadas criticamente e
norteadas pelas 3 perguntas apresentadas prevarfaantom que a RUD se torne, inclusive,

um grande laboratorio para a prética lm@ainstorm, uma técnica eficaz para estimular a
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criatividade ou resolver problema em grupo (kUal, 2019), em outras palavras, uma
oportunidade para uma equipe realizar inferénamstcotiva quanto ao desempenho de outra
apresentando, durante as RUD’s, ideias e ou suggeptia auxiliar o atingimento das metas e

objetivos das partes envolvidas.

Levando em conta que o compartilhamento do conletoné uma vantagem
competitiva (JAZIRI, 2019; KIANTOet al, 2016; OYEMOMI et al, 2019) e uma
consistente ferramenta para inovacao organizaciGheMAD et al, 2017; INKINEN,
2016), a RUD é fundamental parframeworkMSDE, pois além de estar alinhada com esses
diferenciais, dissemina o conceito de “licbes agidas”. Afinal, uma equipe pode ter
enfrentado um problema similar de outra e j4 poss@iolugdo ou pelo menos um caminho
consistente para sua resolucdo, desempenhando peh fpadamental no atendimento de
metas organizacionais (DONNELLY, 2019; MAHBt al, 2019).

Em complemento, é importante destacar o papel dmpadilhamento de
conhecimento intra-organizacional como um processwe de gestdo do conhecimento que
promove a satisfagdo com o trabalho na maioriagdgsos de colaboradores (KIANT& al.,
2016), permitindo que um conteudo apropriado skjmo, suportando a execucgédo de tarefas
organizacionais (NISARt al, 2019).

A motivacdo que as equipes terdo para aderiremsa jpsstura colaborativa esta
relacionada a forma que pontuardo na experiéncoifigada. Essa € a esséncia da pontuagéo
colaborativa, ou seja, a medida que um lider e ennlono da equipe apresentar uma proposta
de melhoria para outra e auxilid-la na validagdm emplementacdo da mesma, sua equipe
recebera a pontuagdo méxima do jogo: 3.000 pontws ppoposta viavel. Uma vez
comprovada e constatada pelo facilitador e o reptaste estratégico da organizacdo a

efetividade da proposta, essa pontuacao serélofenge atribuida & equipe que sugeriu.

A geragdo de conhecimento ocorre quando as infdiesacsdo comparadas,
combinadas, analisadas e rearranjadas por pedddda®AVILHAS e MARTINS, 2019) e
considerando que muitas empresas buscam engagifls@ionarios de maneiras criativas
por meio da gamificacdo (RUHI, 2015), se seguidoratocolo do principio Mecénicas +
Sinergia doframeworkMSDE, as organizacdes serdo favorecidas quantm@oerativismo

departamental possibilitando maior proximidade fetivédade de seu plano estratégico.

Quanto as dindmicas e emocdes, no MSDE, ndo hdcptotespecifico a ser seguido
e suas definicdes sdo as mesmaBatoeworkMDE, porém elencé-las de forma sistemética e

oficial é facultativo para cada experiéncia gamifi@. Seu proposito opcional no modelo
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gamificado estd em se relacionar ao resultado flaagamificacdo para agdes, se aplicavel,

pelas organizagfes no quesito comportamental dtsipantes.

5.3.4 Definicdo de contexto e propdsito

Para que fosse possivel obter sucesso com a d@uick;uma gamificacdo, tanto os
gestores quanto os funcionarios devem entendegrafibios potenciais da implementagéo da
gamificacdo, para que mais esfor¢cos possam sardslizados durante o dificil processo de

implementacéo e ndo em ajustes do jogo durantexaeucdo (KISELICKEt al, 2018).

Assim, antes da implementacdo da experiéncia gzsaddi nas empresas X1 e X2,
foram realizadas reunibes separadas entre o padquis os gestores das organizagbes. O
propésito desses eventos foi de compreender asssidades reais das organizacdes e
consequentemente avaliar as possibilidades de noizstgéo doframework MSDE para

atender os requisitos das companhias.

Para essas possiveis adaptacdes do modelo gamifitadyestdo foi inicialmente
definido com os gestores das companhias quaisrsasgartes envolvidas nessa experiéncia.
Foi acordado que a gamificacdo seria realizada ema Unica area da empresa X1, o

departamento delarketing,e entre todos os departamentos chave na empresa X2.

Assim, foram analisados os dados historicos das duganizagbes quanto a seus

desempenhos. Informacdes essas, disponiveis néaTlabélabela 2 respectivamente.

Como todo departamento e ou empresa orientadosi@ars, seu atendimento é algo
vital para o sucesso da organizacdo. Baseado wos dvantados foi possivel constatar, na
empresa X1, a falta de atingimento de todas as swas nos ultimos 4 anos, além do
reincidente giro de funcionarios. J4 na empresaay2sar da instabilidade de desempenho,
h& o atendimento de algumas metas em sua totalelamke quadro mais estavel no que se

refere ao giro de colaboradores.

Diante desse contexto, foi solicitado pelo pes@ias@aos gestores das empresas que
atribuissem um indice de complexidade para cada.rissa medida foi importante para a
avaliagdo dos dados apresentados buscando awalidr alguma correlacdo entre fatores que
suspostamente poderiam influenciar o atingimentoahjetivos e metas pelos colaboradores

das organizagfes envolvidas nessa experiénciaigadaf
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Tabela 1 — Dados historicos do departamentilaidketingda empresa X1

Q Ano 1 Ano 2 Ano 3 Ano 4

e'/ —~~ 2] —~~ 2] — (7] Py (2]

o 3 S 3 S 3 S S 3
@ oS w 23 w 2% w oF w 8%
§ 8% e 2% 38 22 g8 2% 93 28
= 23 2% ES 2¢ Eg 2¢ ES 2¢ ES

- (@) (@) (@) (@]

£ O35 8¢ O3 8¢ ©O5 2 95 B¢

g g g g g e g E 8

2 Z 2 Z 2 Z 2 Z

Al 0,80 0,03 0,76 0,03 0,70 0,09 0,81 0,11

Bl 0,80 0,03 0,69 0,03 0,51 0,09 0,74 0,11 0,78
C1 0,80 0,03 0,81 0,03 0,78 0,09 0,85 0,11 0,69
D1 0,70 0,03 0,65 0,03 0,64 0,09 0,78 0,11 0,70
El 0,70 0,03 0,81 0,03 0,88 0,09 0,69 0,11 0,88
F1 0,90 0,03 0,75 0,03 0,82 0,09 0,80 0,11 0,78
Gl 0,80 0,03 0,78 0,03 0,65 0,09 0,69 0,11 0,73
H1 0,70 0,03 0,47 0,03 0,65 0,09 0,89 0,11 0,91
11 0,60 0,03 0,68 0,03 0,71 0,09 0,77 0,11 0,70
Ji1 0,80 0,03 0,91 0,03 0,82 0,09 0,84 0,11 0,87
K1 0,40 0,03 0,84 0,03 0,80 0,09 0,91 0,11 0,63

Em complemento as metas do departamento da enitesmadefinem como:

Fonte: préprio autor

Al: Labelingou pesquisa de novos produtos para revenda,

B1: Presenca de mercado, relacionado a taxa deexsdiov de clientes que utilizam

produtos da concorréncia para as marcas da empresa,;

C1: Lucratividade, objetivos relacionados a buseaneélhores oportunidades de custo

junto a seus fornecedores;
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D1: Desenvolvimento dsupply chain foco em ampliar e ou capacitar a rede de
fornecedores da empresa,;

El: Rede d@romoters meta relacionada ao gerenciamento do canal déagatiretas
da organizacao;

F1: Producdo de conteudo consciente da necessitad®mnsumidor, métrica que
direciona como a estratégia de divulgacao promowssaciacdo dos produtos da

companhia a experiéncias de seus clientes;

G1: Brand experiencediretriz que mede como a estratégia de divulgacémove a
associagdo dos produto a uma experiéncia de seaeetbnsumidores;

H1: Presenca em midias sociais, indicador focadorogresso de metas referentes ao

investimento em novos canais para maior coberei@ientes;

I1: Desenvolvimento de embalagens estratégicas ne&cionada a preocupacao de
se obter um produto, representado pela embalagemg ama solugéo para a vida do
consumidor;

J1: Leveling,indicador relativo a meta de busca pelas melha&scps de processos
demarketingno mercado;

K1: Benchmarkingmeta relacionada a busca pelas melhores praticasodeto no
mercado.

Tabela 2 — Dados histéricos dos departamentos peesm X2

< Ano 1 Ano 2 Ano 3 Ano 4
< — ” — ” —~ 0 — ”
v 3 e\i s e\i 5 e\i s g\o, 5
@ Prgic w % w % w oF w 23
5 §% S22 55 82 5§57 82 5§57 82 5%
= 22 2¢ £8 29 £8 2¢ £8 2¢ ES
- (@) (@) (@) o
E O5 8¢ ©38 28 P8 28 P38 B¢
3 g g g g g g £ g
s < 2 < 2 < 2 <
A2 1,00 0,00 0,81 0,00 0,75 0,01 0,89 0,00 0,74
B2 0,80 0,00 0,84 0,00 0,81 0,01 1,00 0,00 1,00
Cc2 0,90 0,00 1,00 0,00 1,00 0,01 1,00 0,00 1,00

69



D2 1,00 000 0,79 000 091 o001 0,88 000 0,81

E2 0,90 000 100 000 100 001 100 000 1,00
F2 0,70 000 09 o000 081 o001 089 000 0,80
G2 0,60 000 o087 000 071 o001 o080 000 0,80
H2 0,80 000 o084 000 080 001 093 000 1,00
12 0,60 000 100 o000 08 001 0,87 000 092
J2 0,70 000 0,72 000 070 001 081 000 0,80
K2 0,60 000 o080 000 o087 001 091 000 0,78
L2 0,90 000 100 o000 100 001 1,00 0,00 1,00
M2 1,00 000 083 000 077 001 0,79 000 0,83
N2 1,00 000 0,75 000 084 001 100 000 091
02 0,70 000 086 000 084 001 09 000 0,98
P2 0,60 000 075 000 100 001 082 000 091

Fonte: préprio autor

Com a finalidade de esclarecer o conteudo das rdatampresa X2, é possivel defini-

las da seguinte forma:

e A2: Industrial gross margin,indicador relacionado a rentabilidade do segmento

industrial;

* B2: IAM representantes, métrica associada ao desemento de revendedores de

componentes da organizagao;

» C2:Industrial aging,desafio relacionado ao gerenciamento do pagamestoli@ntes

em funcéo das vendas realizadas;
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D2: Automotive gross margin, indice de rentabilidade do segmento de pecas
destinadas ao mercado automotivo;

E2: Automotive aging,condicdo que monitora o0 pagamento de toda carteira

automotiva;

F2: Fomento de vendas, gerenciamento de alavancaggnmmegocio com a
apresentacédo de novas tecnologias e solugdes tteleate movimento para clientes

automotivos;

G2: Help deskmétrica associada a assisténcia ao usuario emgatentecnologia da

informacéo;

H2: Convergéncia de seguranca fisica e logica, rigtala a informatizacdo de

sistemas em geral da empresa,;

I2: Portal de gerenciamento integrado, indicadogaibnado a criagdo, manutengéo e

melhorias em todos os sistemas da companhia;
J2: Correcéo de estoque, tema que gerencia o mgata de estoque;

K2: Pagamentos em atraso, gestdo do monitoramentmdbs os pagamentos da

organizacao;

L2: Aging geral, métrica responsavel pela gestdo geral dganpanto de todos os

clientes;

M2: indice de produtividade, meta referente ao ictefte de produtividade do

processo produtivo;

N2: indice de defeito, gerenciamento da qualidadduiva;

02: indice logistico, gestdo de atendimento amtie

P2: indice ambiental, indicador de gestéo da gerde&esiduos.

Com o objetivo de identificar possiveis relacdeseerl) o atendimento das metas e o

seu indice de complexidade; 2) o atendimento daasree o giro dos funcionarios, foram

realizados testes de hipdteses de Pea@mmelation por meio dosoftware Minitab®. A

memoria de célculo de todas as analises citadat mesquisa estd disponivel nos
APENDICES deste trabalho.

A correlagdo é uma medida usual para avaliar g&elantre duas variaveis aleatorias
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(MONTGOMERY e RUNGER, 2019). Considerando x e y sluariaveis aleatorias, a

correlagéo entre x e y,() pode ser calculada utilizado a Equacao (1).

E:!:j_[:xi _f) (}Ti _-E) __ Sxy

.. = — — = 1
N VI G =07 DL (0 — )7 Sy W

Onde x; e v, sdo valores individuais de ambas as variaveis,y referem-se aos
valores da amostra esperadecs,,.e s, S80 as variancias da amostrg, g€ a covariancia da
amostra entre x ey.

Dessa forma, para medir a significanciasgg o teste de correlagdo de hipoteses,
PearsonCorrelation foi conduzido utilizando os dados histéricos damsd empresas e
baseado nas hipéteses definidas a seguir:

Andlise 1

* Ho: ndo ha correlacdo entre o atendimento das metseuerespectivo indice de

complexidade

* Hi: ha correlagdo entre o atendimento das metas erespectivo indice de

complexidade

Da mesma forma, foi analisada também a correlagfie e atendimento das metas e o

giro de funcionérios orientado pelas hipoteses:
Analise 2
* Ho: n@o ha correlacdo entre o atendimento das metagre de funcionarios

* Hi: h& correlagdo entre o atendimento das metasre deyfuncionarios

Tabela 3 - Analises déorrelation

Empresa Andlise Pearsoaorrelation P-Value
1 0,009 0,953
X1
2 0,245 0,109
1 0,117 0,358
X2
2 0,179 0,157

Fonte: préprio autor
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Com base noPB-valuescalculados, para um nivel de confianca de 95%té&umaior,
nao se pode rejeitarglem todas as analises. Em outras palavras, naesévpbafirmar que

h& correlagfes significativas entre os dois pagegadaveis nas duas empresas.

Além disso, com o Pearsaorrelation das analises 1 é possivel afirmar que, devido a
correlagcdo positiva, quanto maior a complexidade matas, maior foi o seu atingimento
pelos colaboradores nas empresas X1 e X2. Da mésma, nas andlises 2 foi possivel
constatar que quanto maior o giro de funcionaras arganizacdes, maior foi o atendimento
de suas metas. Logo, ndo foi possivel utilizaressarelagbes como um dos meios para a
customizagdo drameworkMSDE nas empresas X1 e X2. A demonstragéo daagéz do
software Minitab® para as andlises 1 e 2 estdo disponiveis nos APERBIA e B

respectivamente.

Assim, como demonstrado na Figura 14, foram dedsidustomiza¢cées do modelo

gamificado relacionadas apenas as realidadeswgsigie parametros das duas empresas.

No que se refere as equipes que participardo deri€érpia gamificada, na empresa

X1 o departamento ddarketingesta organizado em subareas:

* Equipe 1: grupo de planejamento estratégico regpehgpela estratégia plena do

negoécio sendo associadas aos indicadorésloelinge Presenca de mercado;

 Equipe 2: parte comercial focada em objetivos refedos a sustentabilidade
econOmica da organizacdo definidos em metas cod®rantabilidade dos produtos
comercializados e medidos pelos indicadores deramoB de Lucratividade,

Desenvolvimento dsupply chaire Rede d@romoters

* Equipe 3: segmento de divulgagédo incumbido de zer feonhecidos e populares os
produtos e as marcas da empresa. Seus objetidasisem em elaborar estratégias de
marketingpara divulgacéo alinhadas com os requisitos destek. Seu desempenho
€ mensurado pelos indicadores de Producéo de clanteinsciente da necessidade do

consumidorBrand experience Presenca em midias sociais;

» Equipe 4: grupo de desenvolvimento de novos pradigsponsavel pelo conceito de
desenvolvimento em sua totalidade, ou seja, assmabeangem a definicdo de
embalagens medido pelos indicadores de Desenvaltimale embalagens

estratégicad,eveling e Benchmarking
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EQUIPE

REPRESENTANTE
ESTRATEGICO

RUD

INTERATIVIDADE

RECOMPENSA

4 equipes formadas
por sub dreas de um
mesmo departamento
{Marketing)

5 equipes formadas
por areas estratégicas
da empresa

Gerentedo
departamento

Diretorgeral

Criada nova estrutura
especifica para o MSDE

Todosos membros das
eguipes participam

Adaptada a reunido
mensalde resultadosja
utilizada pela empresa

Somente os lideres das

Quiz diario oral
realizado antesdo
inicio dasatividades
{avaliagdo por
respostas certas)

Quiz diario via intranet
da empresa (avaliacio
por assiduidade)

1 semana extra de férias
para a equipe classificada
em 12 |ugar (todos os
membros da egquipe sdo
recompensados)

10% adicional no bénus de
janeiro de 2019 para cada
lider que atingir 33.000
pontosemdezembro 2018

25% adicional no bénus de

janeiro 2019 para o lider que
atingir o primeiro lugar no
grupo em dezembro 2018

equipes participam

Duragdo da aplicacdo do framework MSDE

MSDE

Més 1 Més 2 Més 3 Més 4 Més 5 Més 6 Més 7 Més 8

INfCIO FIM

Figura 14 - CustomizagGes do modelo gamificado parampresas X1 e X2

Na empresa X2, as equipes que interagirdo com #igagAo estdo organizadas em
departamentos especificos:

* Equipe 1: departamento comercial de aplica¢cbessiridis responsavel pelas cotacdes
e as vendas de produtos destinados ao segmentstrialyossuindo metas
gerenciadas pelos indicadoresGi®ss margin|AM representantes &ging

* Equipe 2: departamentos comercial e de engenharisaplicacbes automotivas
atuantes nas atividades relativas a definicAo dedupp, cotacdo, vendas e
gerenciamento da cadeia automotiva. Assim comogmesto industrial, possui as

metas deSross margire Aging se diferenciando na métrica de Fomento de vendas;

* Equipe 3: departamento de tecnologia da informagéambido de gerenciar todo o
sistema de interface tecnolégica da empresa. Sudasnestdo relacionadas aos
indicadores deHelp desk,Convergéncia de seguranca fisica e logica e Pddal
gerenciamento integrado;

* Equipe 4: departamento de controladoria responspek coeréncia da estrutura
financeira da organizacdo gerenciando suas ate&lggbr meio dos indicadores

Correcao de estoque, Pagamentos em atrAgmg geral;
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* Equipe 5: departamentos de operacdes industriaggstica, qualidade e ambiental
com metas relacionadas e monitoradas pelos indiesdte indice de produtividade,

indice de defeito, indice logistico e indice amkdign

Todos os parametros de medi¢cdo ndo serdo aberteerioamente em detalhes para a
avaliacdo desta pesquisa por questdes de protec@ivertado das duas empresas, porém,
foram realizadas conversées numéricas nos resaltatdo modo que fosse possivel

compreender o cumprimento ou ndo das metas pr@posta

Os métodos tradicionais de motivar funcionariose(geralmente sao financeiros)
funcionam em curto prazo, a empresa ndo pode gsédm frequéncia ou repetidamente,
principalmente devido a possiveis restricbes deurses. Especificamente para esta
experiéncia as recompensas para as equipes veaseftwam relacionadas a condi¢des
financeiras indiretas e diretas para as empresas XA respectivamente. Vale ressaltar que a
gamificacdo oferece métodos alternativos que ngotas os recursos financeiros e, em
teoria, poderiam levar a uma motivacao igual ouomdos funcionarios (KISELICKet al,
2018).

Ainda na mesma Figura 14 ha o planejamento maonpdeal para a aplicacdo da
experiéncia gamificada totalizando 8 meses de agdlic de experiéncia gamificada em cada
organizacao.

Por se tratar de um novo modelo de gestéo paraassatganizagdes foi realizado um
treinamento em ambas as empresas sobfemework MSDE abordando como seria a

gamificacdo para todas as pessoas envolvidas pessEsso.

5.3.4.1 Diagnéstico da situacao

Nessa fase exploratoria ha o diagnostico da sityagé seja, o cendrio que as

empresas estdo inseridas e as suas necessidades.

De acordo com os gestores da empresa X1, foi edoadhdepartamento ddarketing
da companhia exatamente por ser o mais estratégadico ao mesmo tempo quando se

considera as oportunidades de melhoria relacionadas
* Falta de sensos de analise critica e de risco;
* Nao atendimento das metas;

» Desmotivacao dos colaboradores;
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» Baixo indice de interatividades entre as pessoas;

+ Gestao ineficiente do resultado.

Ainda nessa fase da pesquisa foi possivel abosdfamgionarios que participariam da
intervencdo gamificada e uma constatagao feita pekguisador merece um destaque: a
regido que a empresa X1 realiza suas operacdesi pmsa gama elevada de oportunidades
de emprego de segmento tecnoldgico. Isso signifieao capital humano mais capacitado
prefere atuar nessas empresas ndo sO pela remamena¢s consistente como também pelo

fato de ndo ter seu conhecimento subutilizado exn atividades.

Contudo, essa observagéo possui nexo causal gaamotogiro de seus funcionarios
e por isso, transformar as atividades profissioeaisalgo realmente interativo, interessante e
efetivo se firma como uma demanda subliminar pgeopésito do modelo gamificado, pois,
mesmo ndo havendo correlacdo dessa volatilidadg@mdssionais com o resultado obtido,
acredita-se que equipes mais estaveis promovemr matoistez quanto ao conceito de

cooperativismo, um dos diferenciais fdameworkMSDE proposto nesta pesquisa.

Com relagédo a empresa X2, os gestores decidiraoaapframeworkMSDE entre o0s
departamentos chave da organizacdo. A expectativaltd direcdo da organizacdo esta na
contribuicdo que o modelo gamificado possa trazes aspectos funcionais e

comportamentais dos colaboradores e dessa fornaan felencados alguns pontos fracos:
» Falta de senso de analise critica;
» Senso de andlise de risco precario;
* Baixo comprometimento com o resultado geral;

» Clima organizacional desfavoravel.

5.3.4.2 Definicdo do tema e interessados

As partes interessadas desta pesquisa sao, emraringancia, os colaboradores das
organizagfes, 0s quais participaram da experiégeimificada em sua totalidade; o
pesquisador, no que diz respeito a area acadénsisa eontribuicdo para o acervo literario;
0s gestores das empresas envolvidas, que se saerespor medidas que contribuissem para
a gestdo organizacional e que agregassem valoreauokados operacionais; e também os
demais profissionais, inclusive de outras companlgara eventuais consultas a este trabalho

visando o aprimoramento de suas atividades.
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5.3.4.3 Delimitacao do problema

Os objetivos desta pesquisa estéo relacionadobcagim de um modelo gamificado
para gestdo organizacional em duas empresas ésagctfonsequentemente as conclusdes
desta tese sédo baseadas nesse contexto. Assiag0Oes;i em funcdo da alteracdo dos objetos

de estudo, podem ocorrer.

Com base nos fatores elencados no item 5.3.4.1adpssquisa referentes ao
diagnostico da situacdo é possivel afirmar que esmms sdo recorrentes em varias
organizacdes inclusive pela influéncia da tecnalogiisruptiva que todas estdo expostas,
dessa forma, as iniciativas trabalhadas nesta {g@sgdo serdo Uteis apenas para area de

conhecimento da gamificacdo, mas sim para as eagpess geral.

5.3.4.4 Definicdo dos critérios de avaliacao parapesquisa-acao

Levando em conta as proposi¢cdes praticas e amplidgdconhecimento quanto ao
tema gamificacdo, para este trabalho foram definadguns critérios praticos para a avaliagdo

dos resultados obtidos com a aplicagaérameworkMSDE.

Sob uma perspectiva generalista, ha o objetivoigoradesta pesquisa focado na
contribuicdo do engajamento dos colaboradoresyimgid a proposta e aplicagdo de um
modelo gamificado para gestdo organizacional quesg@omar ao resultado coletivo nas
organizagcbes e possivelmente proporcionar melhar@s aspectos comportamentais das
pessoas. Assim, os critérios quantitativos e qislds para a avaliacdo dos objetivos préaticos
séo:

» Engajamento dos profissionais: participagdo nas BlHagdo para atendimento dos

objetivos proprios e auxilio para outras equipesseguirem desempenho similar e,

consequentemente, busca pelas maiores pontuacégparéncia gamificada,;

» Desenvolvimento de habilidades: apresentacédo désargitica durante as RUD’s

sobre suas ag0es para o atingimento das metassgaspo

* Metasversuspontuagdo: comparar o resultado da pontuagéoeobtiderificar se o

mesmo corresponde com o resultado alcangcado das;met

e Buscando maior abrangéncia da analise dos ressjté@mbém serdo analisadas as
respostas dos participantes as perguntas do quéstioaplicado ao fim da

experiéncia gamificada.
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5.3.5 Consideracdes finais

Criar um interesse em experimentar um determinadtensa gamificado para
funcionarios é um passo facil, enquanto que o avamgjs dificil € manter o interesse por um
longo periodo de tempo. Para conseguir isso, ers@stgamificado precisa conter ciclos de
feedback (informacdo que o emissor obtém da reacdo do t@cep sua acao) que
recompensardo o funcionario por um determinado dpaomportamento e 0 encorajam a
continuar esse tipo de comportamento no futuro BKIEKI et al, 2018). Por essa razédo a
sistematica de reunifes de uniformizacdo de dessthpre a execugdo do protocolo do

frameworkMSDE sdo fundamentais para o sucesso desse ugspoogamificado.

5.4 2° Ciclo da pesquisa-acéao

A primeira iteracdo da pesquisa-acao foi realizeataempresas X1 e X2. Mesmo com
acompanhamento mensal realizado em cada RUD pshigador, foram estabelecidos 2

ciclos para a coleta de dados no desenrolar daiigasgcao.

5.4.1 Coleta de dados do 2° ciclo da pesquisa-agao

Por se tratar de uma ferramenta de gestdo orgamzhonde inicialmente havia uma
forte caréncia sobre seu conceito entre os coldboga das organizagdes, a coleta de dados
para o primeiro ciclo da pesquisa-agao foi divickdatrés fases.

O ponto de partida para a coleta de dados se mefete pelas proprias lagunas
reportadas nos itens 2.2, a definicdo do contexpopodsito e 5.3.4.1, o diagndstico da
situacdo desta pesquisa. Consequentemente essawmagbes unidas a realidade de cada
empresa promoveram a customizagcdo do modelo gachifide gestdo também apresentado
no primeiro item citado. Com o objetivo de geradat para analises direcionadas ao
frameworkMSDE, a segunda parte desse processo ocorrelafupo periodo de um més a
implantagdo do modelo gamificado nas organizagdesiljzando o conceito das reunifes de

uniformizagéo de desempenho.

A terceira e Ultima fase do processo de coletaad®sl deste ciclo ocorreu ao final do
quarto més com a aplicagdo de um questionario elostos participantes submetidos a
experiéncia gamificada. Com perguntas fechadas, gssstionario proporcionou dados para
avaliar a influéncia ddramework MSDE em alguns elementos que supostamente seriam
influenciados por ele. Dessa forma, sendo possor&luir o segundo ciclo da pesquisa-acao.
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5.4.2 Analise de dados e planejamento de ac¢des daizlo da pesquisa-acédo

Além das adaptacdes realizadas no modelo gamifigaal@ & realidade das
organizacdes, na primeira fase do processo deaaidetiados foi possivel, como demonstrado
na Figura 15, definir as “dinamicas” e “emoc¢desé goderiam ser incentivadas por meio dos

elementos de jogo selecionados para o modelo gamdide gestao.

Estes, por sua vez, sdo altamente dependentes rdeximo gamificado e podem
melhorar o desempenho quantitativo das tarefas cioeladas ao conhecimento
(ZIMMERLING et al, 2018) e auxiliam os organizadores da experiégeiaificada a
estabelecerem uma competi¢cdo que adequadamente gucesso fomentam as necessidades
motivacionais de seus usuarios (KISELIGKIal, 2018; ZIMMERLINGet al 2018).

Vale ratificar que, apesar de terem sido definadamesmas “dindmicas” e “emoc¢des”

para as duas empresas, elas podem variar de acomoo contexto que esteja sendo

gamificado.
ELEMENTOS DE JOGOS DINAMICAS EM D(_:_:E"j ES
Recompensa Competigdo
| Pontosrecebidos
| Divertimento
| Niveisdo jogo | Progresso
Desafio _—
L | o Excitagdo
Objetivos | Realizagdo
» Alegria
[ o [ e} .
L | o Surpresa
Fe | Competéncia
i | = : : Admiragio
Trabalho em equipe | Cooperagao Relacionamento social

Figura 15 - Elementos de jogo e a definicdo dadndicas e emog¢des flameworkMSDE

5.4.3 Implementacao de acdes no 2° ciclo da pes@ue;ao

Diante da sistematica apresentada, nesta etapasdaiga-acdo ndo foi necessaria ser
realizada nenhuma alteragcdo na experiéncia gawcifjcpois ndo houve demanda de
modificacdes do modelo além das ja efetivadas enpszesso de customizacao para as duas

empresas.
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5.4.4 Avaliacao dos resultados do 2° ciclo da pessaracéo

O primeiro més, apesar do baixo volume de dadasdgsr foi considerado essencial
exatamente por ser uma fase de adaptacdo das ®glapeduas empresas mamework
MSDE. Como resultado dessa fase inicial pode sestatado uma leve vantagem da empresa

X1 quanto ao nivel do estado fttaw.

Com o objetivo de tangibilizar o estadoftitev dos colaboradores das companhias, foi
estabelecido que com a média simples de quatrome#n@s especificos, seria possivel

mensurar o comprometimento dos usuarios com o r@@ehificado:

* Adesao as mecanicas da RUD: indice que leva ena copércentual das equipes que
seguiram a risca o protocolo descrito no tem $3d&sta pesquisa referente aos
eventos e a pontuagdo cooperativa. De forma mpec#ga, trata-se do percentual
das equipes que apresentaram os resultados paeciais finais de suas metas,
utilizando a metodologia das 3 perguntas, ou skjatacando 0 senso critico e nexo
causal de suas agles justamente com possiveistGegye® melhoria para outras
equipes;

» Adesao ao processo de interatividade diaria: indcacerto das questdes respondidas
diariamente pelas equipes da empresa X1 ou peatemisultante da quantidade de
respostas apresentadas para as perguntasizitiario, no contexto da empresa X2;

» Satisfagdo com a recompensa: em cada RUD os parites da experiéncia
gamificada, nas duas empresas, foram questionadioe ssua motivacdo para
conquistar as recompensas estabelecidas. Com ltadesdesse questionamento foi
possivel obter um percentual sobre esse parametro;

» Metas em dia: trata-se do resultado do simpleslatoumprir as metas estabelecidas
convertido em percentual. Vale ressaltar que odatemnto parcial dos objetivos
propostos foi aceito até o 7° més da experiéncmifgada, pois no 8° as metas
tinham que ter sido atendidas em sua totalidade.

Dessa forma, como demonstrado na Figura 16, faipelsobter o comportamento
inicial dos colaboradores das organizacfes diaptsal fase da aplicacdo &amework
MSDE.

O primeiro parametro, referente a adesdo as mesadie RUD, levou em conta a
atitude das equipes de cada organizacdo sobre etanfoi desenvolvida. Por ser uma
novidade para ambas as empresas, a adesao inicstisfatéria e essa primeira RUD foi

utilizada também como uma ferramenta para aindar shividas dos participantes quanto as
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perguntas obrigatorias e a melhor forma de resptagjé&eforcando a necessidade de uma

analise critica consistente. Com relacdo a propiestenelhoria, item de maior pontuagéo e

base para uma competicéo colaborativa, ndo hounleung iniciativa nas duas empresas.

Dados coletados - 22 Ciclo da pesquisa-acdo (1de 2)

mecanicas
daRUD

de interatividade
diaria

100%
52_% 285 O
o fr—— — T e 100% i =
' T 1%
705 =
60% 7
53%
Adesdo &s Ades&o a0 processo Satisfacdo com Metas

arecompensa

em dia

=L =XF

— X2

Figura 16 - Dados coletados apds o0 1° més da epbcdoframeworkMSDE

A interatividade diaria, estranhamente obteve udicénbaixo na empresa X2, uma
vez que bastava as pessoas responderenguiznpor meio daintranet da empresa nao
importando se a resposta estivesse correta patagoohla empresa X1, a assiduidade foi de

100%, porém, como o indice que é pontuado se rateracertos, o percentual foi 88%.

O terceiro parametro, a recompensa, foi considenadéator motivacional por ambas
as empresas e € esperado que elas busquem reatmeegéstar essa premiacéo ao longo da
experiéncia gamificada.

Por ultimo, as metas ainda se mostraram desafm@osaexpectativa, com a aplicagdo
do frameworkMSDE, € que elas sejam 100% atendidas inclusilseosmodal cooperativo
onde as equipes se ajudardo. Vale ressaltar qliaaempresas possuem metas que precisam
ser atingidas até o 8° més da experiéncia gamiicBch complemento, por ser a primeira

RUD, nédo houve a apresentacadcalking para as equipes das duas empresas.

Baseado na percepgcdo do pesquisador, presente Badabl duas empresas, as
dinAmicas esperadas foram realmente afloradas adgipantes com destaque para o
“sucesso pessoal”’ e “divertimento” para os colatboras da empresa X1 que realmente se
mostraram entretidos com frameworkMSDE, inclusive com manifestagfes voluntarias e

positivas quanto a experiéncia gamificada.
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Diante desse contexto, a gamificacdo seguiu senificaggbes e ou adaptagcbes do
modelo gamificado de gestdo e com a participac@a @b pesquisador mensalmente nas

RUD’s em ambas as empresas.

Ao final do 4° més apO6s o inicio da experiéncia ifjeatla e seguindo os mesmos
parametros da fase inicial do segundo ciclo da psaeacao, essa segunda fase € um
importante balizador quanto o desenrolar do pracdssaplicacdo divameworkMSDE nas

duas organizacdes.

A Figura 17 demonstra esse progresso baseado na a@danulada dos 4 primeiros
meses. A excecao esta no parametro referenteséagdh com a recompensa que durante a
RUD, o facilitador juntamente com o pesquisadorstjarava os participantes sobre o quanto
essa mecanica ainda os mantinham focados no @sulEssa medida foi necesséaria para
monitorar o qudo motivador € uma recompensdrameworkMSDE e comprovar que sua
definicdo foi estratégica, afinal, esse é um ddasréa de maior contribuicdo para o

engajamento das pessoas em uma gamificacao.

Dados coletados - 22 Ciclo da pesquisa-acdo (2 de 2)
100% 100%
P 93% F—
905 ; i
==me = Estado de
BE% e i T flow
25%
Adesdo as Ades&o a0 processo Satisfacdo com
mecanicas de interatividade a recompensa
daRUD diaria
==k —O—2

Figura 17 - Dados coletados ap0s 0 4° més apdgagio ddrameworkMSDE

Nesse periodo houve, de modo geral, aumento sigtifo na adesao das mecanicas
da RUD e isso significa que as duas organizacOesh@eram e atuaram sob a perspectiva
critica de suas acles e satisfatoriamente a empesgpresentou e foi pontuada por isso,

duas propostas de melhoria fomentando a colabosagé®as equipes.
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No segundo parametro, destaque para a interatidadia da empresa X1, pois o
coeficiente de acerto aumentou e tanto a emprema@os colaboradores passaram a utilizar
esse recurso como um consistente canal de coménpica¢c meio substancial para
uniformizacdo de conteudos e campanhas da prépganiaacdo. Vale ressaltar que a
assiduidade foi de 100%, porém, como o indice gumréuado se refere aos acertos, o
percentual foi 93%. Apesar da pequena melhoriaseptada pela empresa X2, foi percebido
que a companhia ndo estava utilizando essa furstéaiegicamente e mesmo com as equipes
sendo influenciadas negativamente em sua pontuat@®,se sentiram desmotivadas para

responder @uiz, por mais simples e rapido que fosse esse pracesso

Dramaticamente foi constatada uma queda signi¥&atia satisfagdo quanto a
recompensa pela empresa X2. Sua causa foi diretarigada a forma como o prémio havia
sido definido e a alteracdo do comportamento digsds das equipes. Vale lembrar que nessa
empresa apenas eles estavam sujeitos a premiachrsjve as equipes nem participavam das

RUD’s exatamente por serem discutidos assuntost@gicos.

Apesar de previamente acordado essa formatagdo,déd8%ideres da empresa X2
passaram a questionar sobre 0 quao justo eraresgdiva. Essa incongruéncia ideoldgica
gerou tensdo organizacional e ndo foi possivehdstea forma de recompensa para todos os
niveis das equipes exatamente pela vulnerabilidadgquestdes trabalhistas que a empresa

poderia ser exposta.

Por outro lado, o parametro referente a recompefmsaconsiderado um fator
motivacional pelos colaboradores da X1 sendo edperpe eles busquem realmente

conquistar essa premiagéo ao longo da experiéaoiigada.

O atendimento das metas seguiu com suave melhare g5 duas empresas e o
engajamento com fsameworkMSDE, ou estado difow, foi consequentemente prejudicado
pela divergéncia com a recompensa na empresa Xi&tamo, livre dessa interferéncia, a
empresa X1 seguiu com aumento satisfatério negsenptro. As metas ainda se mostraram
desafiadoras e a expectativa, com a aplicacavadreworkMSDE, é que elas sejam 100%
atendidas sob o modal cooperativo onde as equipeguslariam. Vale ressaltar que as
equipes das duas empresas possuem metas que rpresgsaatingidas até o 8° més da
experiéncia gamificada.

E importante destacar que a partir da 2° RUD foesgntado, no inicio de cada
reunido, oranking para as duas empresas demonstrando o desempesihequipes na

experiéncia gamificada. Essa medida foi importapgra instigar a iniciativa dos
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colaboradores e incentivar o prazer da competigésieNa Figura 18, ha @nkingcom o
resultado correlacionado de ambas as organizagfes, nessa fase da gamificacao,

demonstrava claramente a vantagem da empresa Xd esobresa X2.

Os resultados apresentados mamking parcial surpreendentemente demonstram o
excelente desempenho da empresa X1 onde pratica®a@as 4 equipes estdo na eminéncia
de atingir o nivel objetivo da experiéncia gamifizgga no final do 4° més. Nesse momento da
aplicacdo do modelo gamificado foi facilmente cateslo a relacdo entre as “dindmicas” do
jogo com os resultados obtidos, ou seja, todasirg@mnitas previstas na modelagem da
gamificacdo foram fortemente ressaltadas nas eamrgwincipalmente pela X1 como

demonstrado no Quadro 3.

Ranking parcial das empresas X1e X2

13.000 pontms 20,000 pontos 33.000 pontos 50,000 pontos

X1-EQUIPE 4

X1-EQUIPE 2

X1-EQUIPE 3

X2 - EQUIPE 2

¥2-EQUIPE 3

X1-EQUIPE 1

X2 -EQUIPES

X2-EQUIPE 1

X2 - EQUIPE 4

| nive || Niv;a_é |

Figura 18 Rankingcom os resultados das empresas X1 e X2 apos é4€8laaplicacdo do
frameworkMSDE

Mesmo com problemas aparentes com a empresa i¥@neworkMSDE foi mantido
como inicialmente definido, pois ainda ha tempacserite para ampliar sua aceitacdo. Dessa
forma, no inicio do 5° més foi realizada uma regjeim sobre os conceitos da gamificagéo na
empresa X2 com o intuido potencializar a sensdijio quanto as vantagens do modelo

gamificado a qual elas estavam submetidas.
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Quadro 3 — Dinamicagersusconstatacdes

Dinamicas

Empresa

Constatagdes

Competitividade apurada e orgulho em estar melbtmcado

X1 . .
no rankingentre todas as equipes.
Sucesso pessoal Satisfacdo das equipes 2 e 3 com o préprio desdrapen
X2 Demais equipes apresentaram uma dinamica naoaedaa
inicialmente: indiferenca.
X1 Provocacgdes sadias entre os participantes gastas equipes.
Divertimento _ _
X2 Todas as equipes neutras, sem manifestacoes.
X1 Satisfacdo plena e motivagdo elevada para ganhar a
Alegria competicao.
X2 Todas as equipes neutras, sem manifestacoes.
X1 Todas as equipes focadas e engajadas em melhprapieo
resultado.
Excitagcéo _ o
%2 Apenas as equipes 2 e 3 demonstravam essa dindraide
da recompensa objetivada.
X1 Todas as equipes surpresas com a forma “indolorblater
resultado utilizando o modelo gamificado.
Surpresa _ _
%2 Todas as equipes surpresas quanto ao método deearética
proposto peldrameworkMSDE.
Satisfeitos, inclusive pelo maior envolvimento dgestores
o X1 com as métricas estabelecidas proporcionando aghmwiram
Admirag&o seu corpo gerencial por seus subordinados.
X2 De modo geral, indiferentes ao modelo gamificado

Fonte: proprio autor

5.4.5 Conclusdes do 2° ciclo da pesquisa-acao

O resultado parcial obtido com a gamificacdo naresg X1 reforga a constatacéo

feita por Eoprescet al (2014) e Zimmerlinget al (2018), onde destacam que um local de

trabalho gamificado aumenta o bem estar no niyggrozacional, por meio da produtividade

e nivel de satisfacdo pessoal, levando em corgtisfiegdo no trabalho.

Como esperado em uma gamificagédo, a empresa Xhertd encarou a experiéncia

como uma forte ferramenta para sua automotivaca@m de perceptivel, foi relatada pelos
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colaboradores a satisfagcdo que estavam sentindo contexto. Adicionalmente,
passaram a considerar realmente suas atividades gomjogo e se divertiram muito com

essa iniciativa.

Na empresa X2 essa sensacao de divertimento foiethssendo possivel constatar
gue essa limitagdo esteve fortemente relacionatsasorestricbes de adesao das equipes 1; 4

e 5 que desfavoregam o clima organizacional dar@ma gamificada.

Destaque para a realizagdo das RUD’s focadas napetmédio cooperativa
proporcionando, principalmente para a empresa Xdgropartilhamento de conhecimento,
uma estratégia inovadora que, segundo Oyenedral (2019), contribui diretamente para a
melhoria do desempenho das empresas. Resultantemerttilizacdo dessas informacgdes,
leva a criacdo de novos ativos de conhecimentovasnpraticas nas atividades (KIMBIgE
al., 2016). Infelizmente, para a empresa X2, o madalperativo ainda nao foi explorado
devidamente, porém, um merecido destaque precisdasi®d a amplificacdo do senso de
analise critica nessa empresa. Outro fator que dedeacar esta relacionado a melhoria no

acesso aos gestores da empresa X1 pelos funci®nario

A questdo da interatividade diaria, ainda demaneaajistes principalmente na
empresa X2, afinal, em um processo gamificado gqssya interagdo com 0s jogares tipo
quiz precisa ter esfor¢cos na formulagdo de uma sologdis simples possivel em todos os
aspectos e ter um propésito orientativo e intetiggrara os participantes (ZIMMERLIN&
al., 2018).

Como o framework MSDE trata-se de um modelo gamificado para a gesta
organizacional, foi levado em conta também o pargcs gestores das duas organizagfes. Na
empresa X1 o gestor do departamento ficou surpoeso a possibilidade do modelo
gamificado ampliar a capacidade de pensamentodddas colaboradores. Assim como
destacado positivamente na empesa X2, na X1 o dasenento do senso critico também
foi um fator de sucesso doamework MSDE. Porém, o item que mais se destacou foi o
envolvimento das pessoas com o0 resultado do depamta e o0 excelente clima
organizacional proporcionado por essa iniciativegudido o responsavel da empresa X1, a
inclusdo de elementos ludicos no ambiente empedstiez com as pessoas atribuissem menor
“peso” a suas atividades sem deixar de lado o selesgesponsabilidade, afinal, seu

desempenho era exposto, sob uma abordagem corsstpdira todo departamento.

Com base no contexto descrito pelo gestor da emptésele destacou ter tido mais

tempo livre, pois o desenrolar das atividades segui padrdo autbnomo, restando maior
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disponibilidade para ele desenvolver uma fortecB®acom seus colaboradores reforcando o
conceito de confianca entre gestor e subordinado.

Para a empresa X2, O gestor da planta relatou gisteanatica aplicada de analise de
risco, utilizando as trés perguntas do protocolonfaito eficiente, pois essa perspectiva
critica estava se tornando uma rotina no mapa tngatseus colaboradores. Além de facilitar

a forma de gerenciar o desempenho de seus funidenér

Ainda na empresa X2, quanto as criticas apontaataalguns lideres de equipe sobre
como o critério de recompensa havia sido definml@estor se posicionou alegando que
houve uma mudanca comportamental em alguns lidéeequipe, afinal, o modelo
gamificado passou a expor o desempenho de todasvodvidos. Com isso, algumas pessoas
estariam utilizando o argumento da injustica naomgmensa para justificar seu baixo
desempenho. Coincidentemente as equipes que agsugssa postura foram as que estavam
com os piores resultados quanto ao atendimentaake reetas, ou seja, as equipes 1, 4 e 5,

posicionadas nos trés ultimos lugaresatiking geral da gamificagéo.

Com relagédo ao estado flew, Csikszentmihalyi (1990) apresentou, como resaltad

de estudos de profissionais em diversas areascdudg;0es para que haja sua manifestagéao:

» Desafios percebidos das atividades que ampliem agmctdades do individuo,
produzindo assim uma experiéncia de estar totabnemgajado na tarefa e agindo no
auge de suas habilidades;

» Objetivos da atividade explicitos e alcangaveisn é@edbackinstantaneo quanto ao

progresso de sua atividade.

Exatamente seguindo essa formatagdo que o protaimofeamework MSDE e as
metas com as consequentes recompensas foram defipmrém, ha umap quanto a atitude
de algumas equipes da empresa X2 para orientaeséugos de forma efetiva a experiéncia
gamificada que ainda ndo puderam ser claramentdirrmados. Nesse contexto, o
pesquisador e o facilitador direcionardo maior gderas equipes 1, 4 e 5 da empresa X2 para

compreender os fatores restritivos para a plenséadgesses times a gamificacdo proposta.

5.5 3° Ciclo da pesquisa-acao

Nessa fase os colaboradores das empresas X1 eex@nti contato com a Ultima parte

da experiéncia gamificada, que se manteve exatancemto os primeiros quatro meses, e a
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busca pelo atendimento de suas metas, que até antiondo foram cumpridas, tornou-se

foco de todos.

5.5.1 Coleta de dados do 3° ciclo da pesquisa-agao

O processo de coleta de dados foi iniciado no promeclo da pesquisa-agdo sendo
mantidas as informagfes obtidas como direciona paaplicagdo do modelo gamificado.
Adicionalmente, o parecer e as constatacdes deradonst do Quadro 4 desta pesquisa

somaram-se a base de dados de analifmicheworkMSDE.

5.5.2 Analise de dados e planejamento de acfes daiBlo da pesquisa-acéo

No final do quarto més da experiéncia gamificadapdicado a todos os participantes
da gamificagdo um questionario com perguntas fexhgohra avaliar a influéncia do

frameworkMSDE em alguns elementos previamente elencadosspoipesquisa.

Esse questionario foi estruturado na esdakert, ou seja, escala de resposta
psicométrica onde os perguntados especificam selidé concordancia com uma afirmacéo,
a variacdo da escala segue unitariamente de Sadg, a maior nota esta associada a uma
concordancia total seguindo um gradiente de reda¢@@ nota 1 referente a discordancia
plena de um tema. Este questionario foi uma catdat qualitativa sobre o experimento

tema dessa pesquisa.

O principal objetivo dessa iniciativa esta relaeidm a captacdo da percepg¢do dos
colaboradores das empresas sobre o modelo gamnoifidadgestdo organizacional e sera
apresentado a seguir. Além dos dados obtidos caplieacdo do questiondrio citado e
demonstrado na Tabela 4, foi possivel ter uma cles@o sobre como 0s jogares estavam

compreendendo a experiéncia gamificada.

Para atestar a confiabilidade das respostas atian&to, foi utilizado um estimador
de confiabilidade. Isto €, como captacdo da peéxepdos alunofi composta por perguntas
onde a resposta era de Unica escolha, foi pogsiiellar o valor do alfa déronbach o qual
pode variar entre 0 e 1 sendo quanto mais proxieal cestiver o seu valor, maior a
confiabilidade dos dados analisados (BRYMAN e BERDQ7). A Equacao (2) apresenta o

célculo do alfa d€ronbach
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Nc

T Frw-De @

Onde N é a quantidade de quest@eé,a média das covariancias entre as respostas
dos pares de questbesveé a variancia média das respostas de cada questno
apresentado na Tabela 5, Malhotra e Grover (1988¢rem uma classificacdo para a

confiabilidade dos questionéarios a partir do célad alfa deCronbach

Tabela 4 - Resultado parcial referente a percegg@aolaboradores das empresas X1

e X2 quanto a influéncia deameworkMSDE

Influéncia doframeworkMSDE

Elementos e propostas % Alta % Média % % Média % Alta
Empresa . . . . .
do frameworkMSDE positiva positiva Indiferente negativa negativa

Likert5 Likert4 Likert3 Likert2 Likert1l

1. Andlise critica nas X1 0,51 0,40 0,09 } }
atividades X2 0,45 0,39 0,16 - -
2. Andlise de risconas X1 0,48 0,39 0,13 - -
acOes a serem tomadas X2 0,34 0,37 0,29 _ -
3. Rota alternativa (plano X1 0,50 0,50 - } -
B) para atingir objetivos  yo 0,23 0,30 0,47 ) ;
4. Engajamento com as X1 0,90 0,10 ) } -
atividades X2 - 0,46 0,54 - -

X1 0,87 0,13 - - -
5. Motivagéo

X2 - 0,40 0,60 - -

X1 0,50 0,46 0,04 - -
6. Competicdo cooperativa

X2 - 0,33 0,52 0,15 -

X1 0,31 0,69 - - -
7. Ranking

X2 - - 0,80 0,20 -

X1 0,96 0,04 - - -
8. Recompensa

X2 - - 0,67 0,33 -
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X1 - 0,60 0,40 - -
9. Integragdo das pessoas

X2 - 0,17 0,53 0,30 -
X1 0,25 0,65 - 0,10 -
10. Quiz
X2 - - 0,16 0,84 -
Fonte: préprio autor
Tabela 5 - Classificacdo da confiabilidade a pdudialfa deCronbach
Confiabilidade Muito Baixa Baixa Moderada Alta Muito Alta
valordea ~ a<030  30<es  060<a< O7S<a< 40 o

0,60 0,75 0,90

Fonte: Malhotra e Grover (1998)

A Tabela 6 apresenta os valores calculados dodalfaronbachpara o questionario
respondido pelos colaboradores das duas empresdd erganizado por grupos de questdes.
O detalhamento desse célculo esta disponivel nNBREE C.

Tabela 6 - Alfa d&€€Cronbachresultante da andlise do questionéario aplicado nas

empresas X1 e X2

Questdes Empresa Alfa @ronbach
X1 0,9172
. X2 0,9549
X1 0,9201
? X2 0,9549
X1 0,9255
> X2 0,9594
X1 0,9360
‘ X2 0,9599
X1 0,9341
° X2 0,9599
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X1 0,9205

6

X2 0,9549

X1 0,9352
7

X2 0,9653

X1 0,9413
8

X2 0,9621

X1 0,9281
9

X2 0,9585

X1 0,9305
10

X2 0,9669

Fonte: préprio autor

Com base nestes resultados, foram atribuidas fatagSies de confiabilidade para as

respostas dos colaboradores, ou seja, todas adeglapresentaram indices de confiabilidade

considerados muito altos, o que as habilitam coanteonfiavel no processo de analise dos

dados.

Dessa forma, foi possivel apresentar algumas dagSes parciais quanto a

contribuigdo ddrameworkMSDE:

A andlise critica e de risco: € uma unanimidadea 8 duas empresas que a
formatagcdo do modelo gamificado de gestdo desemvolv amplia esses sensos

fundamentais para um profissional inserido em urgarozagéo;

Rota alternativa para atingir os objetivos: a ers@rg2 ainda apresenta 47% de seus
colaboradores indiferentes a influénciafdomeworkMSDE quanto a fomentacdo de
executar suas atividades considerando a utilizdedon “plano B”. Congruentemente
as equipes que nao definiram rotas alternativasistemtes para suas atividades nas
RUD’s apresentaram resultados insatisfatorios guaatatendimento parcial de suas
metas e curiosamente esse desempenho insatisfasbeioe concentrado nas equipes
1; 4 e 5. Com o resultado de suas metas superida@mpresa X2, a empresa X1,
concorda que o modelo gamificado favorece o diresizento dos esforgos sob um

modal alternativo e inclusive com sua relevancia;
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* Engajamento com as atividades: a insatisfacdo adlabaradores da empresa X2 pode
estar relacionada a questao sugerida por seu gesigue se refere ao incémodo de
expor seu desempenho para outras equipes. Essdansedielaciona diretamente com
outros dois itens que empresa X2 também é inefeiem competicdo cooperativa,
afinal, com a averséo a exposi¢édo de seus pontoeli®ria para outras equipes, ndo
h& como assumir uma postura cooperativa desfavmecenclusive, a integracdo das
pessoas. Pela mesma relacdo, mas de sentido opostopresa X1 reconhece e
demonstra com seu préprio resultado a consistafiteencia doframework MSDE

para esses trés vetores;

* Motivagdo: devido a insatisfacdo com a recompensaferma como aquiz foi
aplicado, as equipes da empresa X2, consequen&medid reconhecem que 0
modelo gamificado promova a motivacdo e muito meqes as influencie por meio
desses fatores mencionados. Paradoxalmente, asampteadmite ter sua motivagéo
influenciada peldrameworkMSDE e reconhece a importancia da recompensa e da
interatividade diaria para se manter em sintonia ecexperiéncia gamificada e com

os objetivos da companhia, isto é, em estadtode

» Ranking devido & insatisfac@o relacionada a exposicadetempenho de algumas
equipes da empresa X2, esse parametro, coerente@memsentou também indices
baixos de reconhecimento. Pela mesma logica e revande sentido oposto, o
ranking para a empresa X1, foi um forte orientativo paua motivacao e incentivo
para a competicdo cooperativa, afinal, de acorda ooprotocolo doframework

MSDE, comportamentos colaborativos possuem a rpaiauacao do jogo.

Levando em conta essa analise de dados, no irciuitdito més da gamificacao, foi
realizado um treinamento na empresa X2 com o mtisgt reciclar o conceito da experiéncia
gamificada. Essa intervencéo foi baseada na conigzEedo sobre a importancia de utilizar as
ferramentas propostas pdtameworkMSDE, buscando sensibilizar seus colaboradords, pe
menos quanto a necessidade de cumprirem suas ktas, elas foram definidas de acordo

com o resultado operacional esperado pela orgaéiozag

Adicionalmente, sob a perspectiva do jogo em sialf@rto um féorum de perguntas e
respostas para sanar possiveis dividas existemttesos participantes sobre a aplicacdo do
framework MSDE e apresentados alguns exemplos de aplicagayamhificacdo em outros

contextos.

92



5.5.3 Implementacédo de acbes no 3° ciclo da pesgue;ao

O modelo gamificado de gestéo seguiu como iniciatmelefinido, afinal, qualquer
alteracdo em seu protocolo poderia gerar “ruidasbrocesso de analise da efetividade do
frameworkMSDE.

5.5.4 Avaliacao dos resultados do 3° ciclo da pessaracéo

Ao final da aplicagdo do processo gamificado, non8%, foram agregados os dados
coletados dos ultimos quatro meses para o fechansmtciclo da pesquisa-acdo. Vale
ressaltar que a forma como os indices foram corelde se manteve exatamente como a do

segundo ciclo desta pesquisa-agao.

Nessa fase os colaboradores das duas organizagiesnt contato com a ultima parte
da experiéncia gamificada, que se manteve exatancemto os primeiros quatro meses, e a
busca pelo atendimento de suas metas, que até antiondo foram cumpridas, tornou-se

foco de todos.

Como apresentado na Figura 19, a adesdo as mexé&acdRUD foi positiva,
resultando em sete propostas de melhoria entrquages da empresa X1 e duas da empresa
X2. Com relacdo a interatividade didria, a empre§€a concluiu a gamificagdo
insatisfatoriamente exatamente pela causa ideaddicpreviamente no segundo ciclo da
pesquisa-acdo, enquanto que a empresa X1 aindagtimse superar. Pela mesma razéo, o

cenério foi mantido como o da iteragdo anteriomtpa satisfacdo com a recompensa.

Em termos de atendimento as metas a empresa X2asteva com atendimento
parcial exatamente como acontecia antes da gagdéficastabelecendo um coeficiente de
envolvimento com érameworkMSDE de 58%.

A gamificagdo cooperativa deve induzir correlacgpesitivas entre as realizagfes de
metas dos individuos, permitir interacbe$e@dbackdos pares e fornecer periodicamente aos
membros de um grupo cooperante a oportunidade ftitirresobre como seus esforgos
individuais que podem contribuir para alcancar wjetovo comum (MORSCHHEUSERt
al., 2019). Essa afirmagéo pode ser reforcada comsoltado da empresa X1, que pela
primeira vez em 11 anos, obteve sucesso no atentireen 100% de suas metas resultando
um indice de 99% de engajamento com o modelo geadifi em outras palavras, um estado

deflow pleno.
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Figura 19 - Dados coletados no final do 8° mésptiaagdo ddrameworkMSDE

Com base nos dados apresentados ao longo da$ésracanking final, demonstrado
na Figura 20, apresentou uma classificagdo emifedmtonia com os resultados obtidos

pelas duas empresas em oito meses de intervengaficgda utilizando drameworkMSDE.

Em outras palavras, todas as equipes da empresaoXduistaram o resultado
objetivado com destaque para a equipe 4 que, dela@mm o protocolo ddramework
MSDE, atingiu o estado de exceléncia, ou seja, 6600 pontos acumulados as equipes
supostamente possuiriam um sentimento de “fazée’pda organizacao, afinal, tamanho foi
seu envolvimento com outras areas/equipes da empussando contribuir com desempenho
comum e com a geracdo do conhecimento, que asgsesmmrporariam essa formatacao de

trabalho e consequentemente levariam essa esg@maiautras atividades.

Da mesma forma, os Unicos colaboradores da empi2spie conseguiram cumprir
suas metas em 100%, as equipes 2 e 3, atingirdwelo3nao final da experiéncia, objetivo do

modelo gamificado de gestdo organizacional.

E importante destacar que pode ser facilmente aimkt a relagdo entre as
“dindmicas” do jogo com o resultado obtido na ersar¥l, ou seja, como demonstrado no
Quadro 4, todas as dinamicas previstas na modeldgegamificacdo foram ressaltadas nas
organizacdes. Infelizmente na empresa X2, daddsitos relatados ao longo da pesquisa-
acdo as dindmicas ndo foram manifestadas mesmasewquipes que atingiram o objetivo da

experiéncia gamificada. Em outras palavras, apsauas equipes terem atingido o objetivo
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da gamificacdo na empresa X2, elas se mantiveraadé&s unicamente na recompensa e

tiveram suas “dinamicas” coibidas pela tensdo gepaias outras equipes.

Ranking final dasempresas X1 e X2

13.000 pontns 20,000 pontos: 33000 pontos: 50,000 pontos.
| 1 | i

X1-EQUIPE 4 pEaEeali]

X1-EQUIPE 3 BEERIE]
X1-EQUIPE 2 [ERAUE]
X1-EQUIPE 1 EEETF
X2-EQUIPE 3 [EERTE
X2-EQUIPE 2 BECET)
X2-EQUIPES [Ny
i i
X2-EQUIPE 1 |EiviveRs

X2-EQUIPE 4 [RElISET]

| niveL1 || wiveL2 |

NIVEL 4

Figura 20 -Rankingdivulgado no 8° més da aplicagcaofdoneworkMSDE

Quadro 4 - Dinamicagersusconstatagdes — Empresa X1

Dinamicas Constatacdes

Competitividade apurada e orgulho em estar melblmrcado noranking

Sucesso pessoal )
entre todas as equipes.

Divertimento Provocacdes sadias entre os partit#sguor todas as equipes.
Alegria Satisfacdo plena e motivacdo elevada panaa a competicao.
Excitacao Todas as equipes focadas e engajadashmarar o proprio resultado.

Todas as equipes surpresas com a forma “indolorblater resultado

Surpresa . o
P utilizando o modelo gamificado.

Satisfeitos, inclusive pelo maior envolvimento dgsstores com as
Admiracéo métricas estabelecidas proporcionando admiracaseentorpo gerencial
por seus subordinados.

Fonte: préprio autor
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5.5.5 Conclusdes do 3° ciclo da pesquisa-acao

Para a analise do modelo gamificado de gestdo stmpesta pesquisa foi estruturada
em trés vetores: as constatacOes do pesquisadogsolados obtidos pelas equipes e a
percepcao dos participantes das equipes. A capitégssa terceira parte esta demonstrada na
Tabela 7, que por meio da segunda aplicacdo dotigu@so com mesmo conteddo do
submetido aos jogadores no ciclo anterior da peaepgdo, obteve o parecer sobre como

alguns elementos e propostasi@meworkMSDE influenciaram a rotina dos profissionais.

Tabela 7 - Resultado final referente a percepcdadmboradores das empresas X1 e X2

guanto a influéncia dirameworkMSDE

Influéncia doframeworkMSDE

Elementos e propostas % Alta % Média % % Média % Alta
Empresa . . . ) .
do frameworkMSDE positiva positiva Indiferente negativa negativa

Likert5 Likert4 Likert3 Likert2 Likert1l

1. Andlise critica nas X1 0,57 0,35 0,08 - -
atividades X2 0,34 0,33 0,33 - -
2. Andlise de risconas X1 0,48 0,43 0,09 - -
acOes a serem tomadas x» 0,33 0,34 0,33 - -
3. Rota alternativa (plano X1 0,61 0,39 ) } -
B) para atingir objetivos  yo 0,33 0,17 0,50 - .
4. Engajamento com as X1 0,96 0,04 ) ) )
atividades X2 0,17 0,50 0,33 - -

X1 0,96 0,04 - - -
5. Motivagéo

X2 0,17 0,50 0,16 0,17 -

X1 0,61 0,35 0,04 - -
6. Competicdo cooperativa

X2 0,17 0,33 0,50 - -

X1 0,40 0,60 - - -
7. Ranking

X2 - 0,10 0,60 0,30 -

X1 0,96 0,04 - - -

8. Recompensa
X2 - 0,18 0,67 0,15 -
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X1 0,35 0,57 0,08 - -
9. Integracdo das pessoas

X2 0,17 0,33 0,50 - -

X1 0,30 0,57 - 0,13 -
10. Quiz

X2 - - 0,33 0,67 -

Fonte: préprio autor

Da mesma forma, como aplicado no item 4.5.2 destauyisa, para 0 questionario
citado, foi analisado também o alfa@enbachcom seu calculo apresentado no APENDICE

D. A Tabela 8 apresenta esses valores calculadigaaizados por grupos de questdes.

Tabela 8 - Alfa d&€€Cronbachresultante da andlise do questionério aplicado nas

empresas X1 e X2

Questdes Empresa Alfa @ronbach
X1 0,9081
' X2 0,9806
X1 0,9080
? X2 0,9792
X1 0,9166
° X2 0,9806
X1 0,9310
‘ X2 0,9792
X1 0,9310
° X2 0,9816
X1 0,9105
° X2 0,9792
X1 0,9202
! X2 0,9792
X1 0,9310
° X2 0,9834
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X1 0,9107

9
X2 0,9818
X1 0,9230
10
X2 0,9846

Fonte: préprio autor

Assim como o resultado do alfa @eonbachda pesquisa anterior, foi possivel atribuir

classificagbes de confiabilidade para as respodtes colaboradores, ou seja, todas as

questdes apresentaram indices de confiabilidadgdarados muito altos, o que as habilitam

como parte confiavel no processo de analise dassdad

Considerando os indices resultantes do questioagtioado € possivel apontar, de

forma definitiva, como drameworkMSDE influenciou a rotinas dos colaboradores dasd

empresas levando em conta suas perspectivas ttefer@ralguns elementos que o modelo

gamificado supostamente contribuiria:

A andlise critica e de risco: 0 modelo de gestapifizado realmente trouxe para o
cotidiano dos colabores das duas empresas a maxg@wizio senso de nexo causal de
acOes e inclusive, como destacado pelos gestorasdas as empresas, proporcionou
uma atualizacdo no mapa mental de seus colabogdsréincentivando a executar
constantemente o principio do questionamento aacepan seus papeéis nas
organizacoes;

Rota alternativa para atingir os objetivos: metads equipes da empresa X2 se
manteve indiferente a influéncia deamework MSDE quanto a fomentacdo de
executar suas atividades considerando a utilizaghoam “plano B”. Assim como
citado na analise do segundo ciclo da pesquisa-agsicequipes 1, 4 e 5 da
organizacdo apresentaram resultados insatisfatquasto ao atendimento de suas
metas, além te terem sido as Unicas que ndo atuawanrotas alternativas para o
atendimento de seus objetivos. A relagdo dessasatandes pode ser considerada um
indicio de como a utilizagcdo de rota alternativdey@ contribuir para o atendimento
de objetivos. Em complemento, na empresa X1, tadaquipes conseguiram atingir
todas as suas metas e, como ressaltado pelos isisioimsl e gestor da organizacao, a
iniciativa de forca-los a ter uma medida alterrtitambém favoreceu esse excelente

desempenho das equipes da organizagao;

98



Engajamento com as atividades: a insatisfacdo dtba@radores da empresa X2
realmente foi inspirada na questdo destacada nmdegiclo da pesquisa-a¢gdo, ou
seja, a causa da indiferenca destacada por algemapes dessa organizacao foi
relacionada ao incbmodo em exporem seu desempearaooptras equipes. Essa
medida gera um efeito negativo em outros dois aiémseque empresa X2 também é
ineficiente, a competicdo cooperativa, afinal, camaversdo a exposicdo de seus
pontos de melhoria para outras equipes, ndo ha esswnir uma postura cooperativa
desfavorecendo, inclusive, a integracédo das pesEdasportante destacar que apesar
da confidencialidade do questionario submetido, dmmnstatado, de acordo com a
observacdo direta do pesquisador nas RUD’s, quas essstricbes foram mais

acentuadas nas equipes 1; 4 e 5 (participantesm@oeatingiram suas metas). De
forma oposta, as equipes da empresa X1, se meostextiemamente comprometidas
com o proposito da experiéncia gamificada, focadasquestdo colaborativa de

desempenho e muito satisfeitas com o clima orgeioizal que foi promovido pela

integracdo das pessoas. Apesar do proprio resutlasi@quipes ser um indicador, o
pesquisador também pode ratificar o resultado datacade dados por meio da

observacéo direta realizada nas RUD'’s;

Motivacdo: esse elemento ndo foi unanimidade naresapX2 e a insatisfacdo de
algumas equipes esteve também relacionada a istdmsa do método de
recompensa e a formatacdo de comgui foi aplicado, esse por sua vez, um
consenso majoritario sobre sua baixa relevancian Gmbjetivo de compreender o
nivel dessa tensédo, o pesquisador, utilizando arebsio direta nas RUD’s, pode
constatar que essas restricdes eram originariasndamas equipes 1, 4 e 5, afinal,
declaradamente elas ndo reconheciam que o modeifigglo promovia a motivagéo
e muito menos que as influenciavam por meio dedaémes mencionados.
Paradoxalmente, a empresa X1 admite ter sua mabviafluenciada pel&ramework
MSDE e reconhece a importancia da recompensa ateatividade diaria para se
manter em sintonia com a experiéncia gamificadare s objetivos da companhia.
Vale destacar que apesar do indice de aproveitamastequipes da empresa X1
alegaram dispender muito tempo para responder erédmas perguntas diarias.
Seguindo o mesmo método de observagdo direta,quigador pode realmente sentir
o como foi importante para a experiéncia gamificidis estarem em um estado de

flow;
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* Ranking com a comprovacao da insatisfacdo relacionadgase&do do desempenho
de algumas equipes da empresa X2, esse paramatromf problema para essas
equipes, dado seu forte conceito de demonstrag&eul@lesempenho. Pela mesma
|6gica e novamente de sentido opostmrking para a empresa X1, se manteve como
um forte orientativo para sua motivacao e incenpaoa a competicdo cooperativa,
afinal, de acordo com o protocolo disamework MSDE, comportamentos
colaborativos possuem a maior pontuacdo do jogoreddnhecimento doanking
como ferramenta de acompanhamento esta em plerimalento com a ineficiéncia
apontada no diagnostico dessa pesquisa, que destayestdo do resultado como um
problema para a empresa X1. Outro ponto interesdantque oranking unido aos
parametros cooperativos doamework MSDE proporcionou para as equipes da
empresa X1 diversdo, sendo motivo de brincadeirtse eas equipes quando

disputaram a primeira colocacao no jogo.

Uma questéo importante, relatada pelas equipeastatada pelo pesquisador durante
as RUD's, foi a influéncia positiva que desvalot&da mensal dos pontos, prevista no
protocolo doframeworkMSDE, promoveu nos participantes da gamificacaos€la, havia
uma preocupagdo em se manterem bem colocadesnkimg e foi percebido pelos jogares
que ficar inerte, mesmo que justificado por umanifitativa pontuacdo ja obtida os
colocavam em risco. Dessa forma, eles se mantirdisws buscando cada vez mais pontos

na experiéncia gamificada ampliando ainda maitazdleddeflow e medidas cooperativas.

Como resultado final em termos de significanciarapienal, na empresa X1, todos os
colaboradores envolvidos na experiéncia gamificatiagiram suas metas em 100%,
resultado esse que desde os Ultimos 4 anos na@oksivel se obter. Para efeitos
comparativos, na Tabela 9 é apresentado o resusmmeias considerando o resultado atual

juntamente com os dados historicos.

Diante deste contexto, inicialmente foi aplicadesie estatistico pairé¢dapresentado
no APENDICE E, para comparar o resultado do atiegim das metas dos ultimos 5 anos, ou
seja, essa analise levou em conta a influénciaatieln gamificado sob um mesmo contetdo
de desafios a serem cumpridos, porém com o perfilotaboradores parcialmente diferente.
E importante destacar que a quantidade dos pwaiisi envolvidos em cada ano foi a

mesma, uma medida que reduz o efeito de ruidomestao processo de analise.

100



Tabela 9 - Dados historicos e dados resultantepliizacdo dédrameworkMSDE do

departamento delarketingda empresa X1

e Ano 5
_g Ano 1 Ano 2 Ano 3 Ano
2 (MSDE)
)
0 B g £ g £ g £ g 8 g &
o g’a S T __ e ©T _ S © _ S ©° __ S T __
[} o o 4 S X o 43 S X o 43 S X o 3 S X o 3 2 X
= ) T = 8\(;'5': 87,,/'0': %Tn/'o': %\JU':%TD/
o @G @G @G @G @G
® .gg.gg.gg.gggg.g%.gg.gg.gg.gg
© © o © ©
Q O'GCEO'GCEO'GCEO'GCEO'GCE
o
2 c @ c @ c 9 c g c O
= S < S < S < e < S <
A 0,80 3,40 0,76 2,70 0,70 860 0,81 11,20 0,85 00,0,00

B 0,80

w
N
o

069 270 051 860 0,74 11,20 0,78 00,0,00
C 0,80 340 081 270 0,78 8,60 085 11,20 0,69 00,000
D 0,70 340 065 2,70 064 860 0,78 11,20 0,70 00,000
E 0,70 340 081 270 088 860 069 11,20 0,88 00,000
F 0,90 340 0,75 270 082 860 080 11,20 0,78 00,000
G 0,80 340 0,78 2,70 065 8,60 069 11,20 0,73 00,000
H 0,70 340 0,47 2,70 065 860 089 11,20 0,91 00,000
I 0,60 340 068 2,70 0,72 860 O,77 11,20 0,70 00,0,00
J 0,80 340 091 2,70 0,82 8,60 084 11,20 0,870 0000

K 0,40 340 084 2,70 080 860 091 11,20 0,63 00,0,00

Fonte: préprio autor

Com o objetivo de identificar a diferenca obtidérer atingimento das metas do ano
5 com a média dos ultimos 4 anos, alguns percenfaem testados e estdo disponiveis no
APENDICE D; houve significancia para uma diferedeaaté 20 pontos percentuais, ou seja,
as seguintes hipoteses foram testadas.
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Ho: p_difference= 0,2
H.: p_difference> 0,2

A resultante desse teste foi ymvaluede 0,019 sendo possivel concluir, com 95% de
confianga ou mais, a rejei¢éo da hipotese nulagseptando que as diferencas pareadas entre
guinto e os ultimos quatro anos é pelo menos 20%rma

Além disso, para uma diferenca de 20 pontos, coemodstrado na Figura 21, o
poder do teste é praticamente 100%. Isso sigrgfieao risco em ndo se rejeitar HO sendo ela
falsa é praticamente nula. Porém, neste caso,@eb# nula foi rejeitada. Sendo assim, o

objetivo é garantir um nivel de confianca razodwefo 95%.

Power Curve for 1-Sample t Test

1,0 -
e Sample
Size
/ — 11

0.8 ) Assumptions
//' [ 0,05
/ StDev 0,0566

/ Alternative >
0,6 /

Power

0,4 /

0,2 /

0,00 0,05 0,10 0,15 0,20
Difference

Figura 21 - Poder do teste paired-

Para a empresa X2 ndo ha necessidade de realimasmo teste, uma vez que nado
houve adesdo majoritaria por parte de seus paitds ao modelo gamificado. Afinal,
mesmo que seja levado em conta o sucesso das £Que8 nao é possivel correlacionar o
respectivo resultado com a influéncia flamework MSDE. Na Tabela 10 é apresentado o
resumo das metas considerando o resultado atu@njente com os dados histéricos da
empresa X2.
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Tabela 10 - Dados histoéricos e dados resultantepldzacdo ddrameworkMSDE do

departamento delarketingda empresa X2

Metas

A2

B2

Cc2

D2

E2

F2

G2

H2

J2

K2

L2

M2

N2

02

indice de complexidade
(%)

0,80

0,90

1,00

0,90

0,70

0,60

0,80

0,60

0,70

0,60

0,90

1,00

1,00

0,70

Ano 1

—_ 0

g 3
g8 28

\L (n
2% E8
Q] g :083 =

2 <
0,00 0,81
0,00 0,84
0,00 1,00
0,00 0,79
0,00 1,00
0,00 0,95
0,00 0,87
0,00 0,84
0,00 1,00
0,00 0,72
0,00 0,80
0,00 1,00
0,00 0,83
0,00 0,75
0,00 0,86

Giro de
funcionarios (%)

Ano 2

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

Atendimento das

Giro de
funcionarios (%)

metas (%)

0,81

1,00

0,91

1,00

0,81

0,71

0,80

0,89

0,70

0,87

1,00

0,77

0,84

0,84

Ano 3

Atendimento das

o

01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

0,01

Giro de
funcionarios (%)

metas (%)

0,89

1,00

1,00

0,88

1,00

0,89

0,80

0,93

0,87

0,81

0,91

1,00

0,79

1,00

0,96

>
5
(@)

Atendimento das

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

metas (%)

Giro de
funcionarios (%)

Atendimento das
metas (%)

0,74 00,0,82

1,00 00,0,79

1,00 0 0,0,91

0,81 00,0,00

1,00 0 0,0,00

0,80 0 0,0,00

0,80 0 0,0,00

1,00 00,@,00

0,92 00,@,00

0,80 0 0,0,60

0,78 00,0,74

1,00 00,0,92

0,83 00,0,81

0,91 00,0,83

0,98 0 0,0,81

103



P2 0,60 000 075 000 100 0,010 082 0,00 09100,087

Fonte: proprio autor

5.6 Consideracoes finais

Neste capitulo viu-se o desenvolvimento do métodsgpisa-acdo, bem como a
descricao dos trés ciclos realizados. Foi aprederitalo o planejamento da pesquisa-acao, a

realizagéo das coletas de dados e a avaliagca@slasados.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS

O propésito deste capitulo € fornecer uma analisglitgtiva dos resultados da
pesquisa-acdo, bem como dos questionarios aplicades colaboradores ao longo da
experiéncia gamificada. A finalidade desta anatisaesiste em responder as perguntas de
pesquisa referentes a influéncia do modelo gandificad comprometimento e a motivacao
dos membros de uma organizacdo; no atingimentobjesivos e metas de uma empresa; na
inclusdo da gestdo do conhecimento, andlise créiade risco; e no agrupamento dos
resultados isolados evitando que a concorrénci@ @stjogadores ndo prejudique, mas sim

atenda satisfatoriamente o resultado geral de ugsmizacéo.

Com o objetivo de confrontar os resultados obtidms longo da experiéncia
gamificada com as questdes de pesquisa dessehtvabmlam estratificadas as 4 indagagoes

principais estabelecendo um elo entre dos dadcgatados.

A questéo de pesquisa 1 apresentada neste tratiahdou como rameworkMSDE
poderia contribuir para 0 comprometimento e a nagéiw dos membros de uma organizagao.
Para responder essa pergunta € necessario esclgueca pesquisa-acao foi realizada em
duas empresas com perfis de colaboradores difsrefst@liando a questdo do engajamento,
fica evidente que, apesar de nao identificado nenproblema explicito no diagnéstico da
situacdo no item 5.3.4.1 desta pesquisa, trat@ send caracteristica que atua na contra mao
da zona de conforto das pessoas. Ou seja, a pesmostrou que esse atributo foi
positivamente influenciado pelitamework MSDE na empresa X1. Porém, as equipes da
empresa X2 apontaram que houve média influéncigiy@shegando a ter parcelas menores

associando a questao motivacional a uma indifererggmédia influéncia negativa.

Apesar das constatagfes obtidas, foi possivel ifidant que essa condi¢édo
insatisfatoria para a motivacao esteve realmenteesdrada nas equipes 1, 4 e 5 da empresa
X2. Mas a questdo ainda era se somente o0 problgresemtado com o critério da
recompensa desencadeou esse processo de desinpaiasgamificacdo nesses participantes.
Considerando uma resposta positiva para essa pargesta ainda saber por que as outras
duas equipes da empresa X2, a 2 e a 3, seguirasjpdag com a experiéncia gamificada se

estavam sujeitas as mesmas condi¢des de recompensa?

De acordo com a observagao direta do pesquisadoRb®’s e com o objetivo de
compreender o porqué dessa divergéncia, foi remizaama comparagdo entre todas as
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equipes das duas empresas, ou seja, foi levantadempo médio de atuacdo dos
colaboradores, da empresa X1 e da empresa X2 s&bde 13,8 anos respectivamente.
Especificamente na empresa X2 esse mesmo indiceqdgees 2 e 3 foi de 10,7 anos contra
15,8 anos das equipes 1, 4 e 5. Com base nessasagbes € possivel questionar se ndo ha
influéncia direta sob a atitude das equipes queada&dram a gamificacéo, afinal, geralmente
pessoas com mais tempo de casa possuem a faBal@seguranca e sdo mais resistentes a
novas formas de realizar suas atividades (BOVEYE®H 2001; FURST e CABLE, 2008;
STANLEY et al, 2005).

Mantendo a mesma linha investigativa, a faixai@térédia dos profissionais foi
checada resultando em 25 anos na empresa X1 eo8&harempresa X2. Da mesma forma,
especificamente na empresa X2. Esse dado poderimae um indicativo que contribuiu
para o sentimento de indiferenca da empresa X8, @perfil do profissional que motivou a
criagdo desse modelo gamificado é aquele infludogielas bases tecnologicas, multitarefa e
autbnomo. Caracteristicas geralmente mais congstem profissionais na faixa entre 18 a
30 anos de idade (HAMARI e KOIVISTO, 2014; FURSTABLE, 2008).

Esse levantamento se alinharia também com os adssltoperacionais de cada
empresa e com o resultado da experiéncia gamifiézalae um destaque para a empresa X1,
pois com profissionais com tempo médio de casa,B@2os e faixa etaria média de 25, o
estado ddlow foi constante na experiéncia do inicio ao fim.nfportante ressaltar que a
gamificacdo € um termo que reflete um fenémenoabkazisurge com uma geracdo de
populacdo digitalmente alfabetizada (ALSAWAIER, 8010 que hipoteticamente poderia

sugerir que sua aceitacdo seria maior em pessoafao@ etaria mais baixa.

Todos os funcionarios da empresa X1 realmente ararar o desenrolar de suas
atividades de forma divertida e com alto senso elpansabilidade sob suas acgbes e
iniciativas, isto é, iniciativas que se enquadrarncanstatacdo de Ketes de vries e Florent-

Treacy (2002) destacando que em empresas masnaisios funcionarios se divertem.

Em complemento, como apresentado no item 3.2 gesstguisa, a influéncia das
evolucdes tecnoldgicas, interatividade, jogos esadistdo conectadas em sua maior parte com
pessoas mais jovens. Vale lembrar que a gamificeg@@odiretamente associada a jogos e, de
acordo com Kiselicket al (2018), em uma organizagdo, funcionarios maisetiveis aos
videogamesaceitam com mais facilidade as regras e mecanigioosonceito de uma

gamificacéo.
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Outro viés para reforcar quefameworkMSDE estaria associado a motivacao dos
colaboradores nessa pesquisa-acao, estd no mesgmwstico da situagdo que identificou a
desmotivacdo na X1 como uma oportunidade de mellodque, ao término da experiéncia
gamificada, além de atingir 100% do resultado @es snetas, as equipes relataram terem sido
motivadas pelo modelo gamificado de gestdo. Adalioente, vale destacar o constante
estado ddlow gerado na empresa X1, onde todos os funcionagiasnente encararam o
desenrolar de suas atividades de forma divertwa, alto senso de responsabilidade sob suas
acoes e iniciativas.

Ainda sobre o atendimento das metas é possivebmdsp a questdo de pesquisa 2,
pois a mesma questiona a possibilidadérameworkMSDE auxilid-las em seu atingimento.
O resultado da empresa X1, reportado nos ciclosm om exemplo sobre essa favoravel
influéncia do modelo gamificado. Para a empresafbéBte as restricdes sobre engajamento e
motivagdo dos lideres, foi mantido o desempenhadrte da companhia antes da
gamificacao.

A Intervengédo gamificada desta pesquisa, o atemdor#as metas na empresa X1 foi
favorecido pelos elementos do modelo gamificado.digndstico relatado no item 5.3.4.1
deste trabalho, foram identificados, para as dogwesas, problemas relacionados a andlise
critica e de risco. A arquitetura da RUD, levando eonta a resposta obrigatoria as trés
perguntas, se apresentou como uma solucdo simplas gstimular essas caracteristicas

analiticas.

Uma vez que conhecimento compartihado € novo aimesto criado
(MARAVILHAS e MARTINS, 2019), uma grande vantagera fbrmatacdo da RUD esteve
relacionada também a geracdo de conhecimento,nfoidavia como realizar uma reunido
sem considerar as acdes e o0 planejamento da argdgs0 passou a compor um consistente

acervo de medidas sejam elas bem ou mal sucedidas.

E possivel constatar essa influéncia também nasstss do questionario submetido
aos participantes da gamificacdo. Tanto a empresacofno a X2 reconheceram esses
beneficios indiscutivelmente. Em complemento, ausdg pergunta da RUD trouxe para a
empresa X1, o importante conceito de “rotas” aétBvas para a rotina da organizacao, tendo
seu reconhecimento também no mesmo questionanénP@ara a empresa X2, esse ganho
nao foi tAo expressivo, pois a organizagao ja axagsa conduta de seus lideres. Dessa forma,
a terceira questao de pesquisa, referente a gistdmnhecimento, os sensos de analise critica

e de risco como parte de um modelo gamificado tamfeé atendida, alinhado, inclusive,
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com as constatagfes de Alsawaier (2018) que relgtera parte divertida em um ambiente
gamificado é o produto de resolver problemas eranpgiesafios ao envolver habilidades de

pensamento critico.

Foi possivel também atender a questdo de pesquigee 4uestiona como propor, por
meio da gamificacdo, um modelo de gestdo focadaimm competicdo cooperativa. Esse
ponto também foi atendido através do cuidadoframmework MSDE em estabelecer o
propésito de sinergia, principio que compde o naioe modelo gamificado inclusive
Utilizando o conceito de pontuacéo diferenciada mgestdes de melhoria de uma equipe
para outra, essa iniciativa, além do positivo tasla no atingimento das metas, promoveu a
integracdo das pessoas na empresa X1, outro tétita celacionado no diagndstico dessa

pesquisa no item 5.3.4.1.

Além do satisfatorio resultado final na empresaeXd percepc¢éo dos pesquisadores ao
longo da pesquisa-acdo, a resposta a pesquisa qgeédmradores demonstra a relevancia
dessa iniciativa, porém, para a empresa X2, a cligApecooperativa e a integracdo das
pessoas obtiveram pareceres divididos, entretato ispacto negativo, o que favorece a

constatacéo benéfica lameworkMSDE para esses quesitos.
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7. CONCLUSOES

Esse estudo teve seus objetivos alcangcados, emntreté necessario algumas

consideragdes para tornar o modelo gamificadogestio organizacional mais eficiente.

O fator motivador para a criacdo flameworkMSDE foi 0 aumento da demanda por
tecnologia das pessoas, que sao influenciadasveadanais por desafios virtuais e encaram
suas atividades profissionais como uma aventurtingerse desmotivadas pelos modelos

tradicionais de gestdo organizacional.

De um lado, a pesquisa-agéo foi realizada nos tiapantos estratégicos da empresa
X2 e como destacado pela observacéo direta do igasigu, possui um corpo administrativo
conservador, possivelmente resultante do maiordetepcasa e da maior faixa etaria de seus
colaborados. Caracteristicas como essas por seséypdem maior resisténcia & mudangas e
tendem a promover menor influéncia tecnologica rexfilp de seus colaboradores.
Paralelamente a pesquisa-acao foi aplicada em entpaiesa, a X1, especificamente em seu
departamento dMarketing que, de acordo com a observacao direta do pesiguisadados

levantados, disp6e de um capital humano jovemaidor, ambicioso e competitivo.

A cultura organizacional, dentre outros fatorem & mostrado determinantes para
apoiar o crescimento e o desempenho organizadio&EMOMI et al, 2019). Esse cenario,
juntamente com os resultados obtidos, indicam girameworkMSDE seria mais eficiente
em empresas que atuem sob um modal gerencial megs Intuitivo, participativo e
dindmico, pois, empresas com essas caracterigtieagestdo possuem profissionais mais
suscetiveis a inovagcdo quanto a forma de lidar soas atividades, afinal, funcionarios
contemporaneos, independentemente de sua exparofissional e do grau de qualificagéo
e que possuem contato diario suficiente com ossjogmmpreendem melhor as regras do jogo
e estdo prontos para participar de sistemas que asmmificacdo (WONIAK, 2017), além
de serem gratos pelas oportunidades de aprender radgo (KETES DE VRIES e
FLORENT-TREACY, 2002).

Uma critica ao protocolo divamework MSDE esta em permitir que a gamificagéo
ocorra com varios tipos de composicdo de equipe,sea, como constatado, parte
consideravel do sucesso da competicdo cooperativammpresa X1 foi porque todos os
participantes eram de um mesmo departamento, signiica ter mais assuntos correlatos e

maior propriedade para colocar suas inferéncias,sogestées de melhoria como é
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denominado no protocolo dcmmeworkMSDE. Houve muita dificuldade na empresa X2 de
um departamento sugerir algo para outro exatanmite falta de conhecimento prévio do
tema. Esse tipo de medida pode gerar um excessagdstdes sem sentido desperdigcando
recursos e tempo. Dessa forma, a composicao dosipantes do modelo gamificado de
gestdo que apresenta trés opgdes de que formae@pige poderia ser restrita apenas para as
equipes departamentais, isto é, a composicdo de s®mbros apenas baseada no
departamento da organiza¢do. Seus participant@smsas pessoas que ja atuam na mesma
area e consequentemente todos possuiriam metassqanduzissem a um objetivo comum

sob uma perspectiva departamentalizada.

Como evidenciado na empresa X1, o experimentozesti indica que a competi¢cao
cooperativa se desenvolveria de forma mais efieies¢ ocorresse dentro de cada
departamento e ndo na empresa em sua totalidad2oradmente, para ndo desfavorecer o
conceito de cooperativismo disamework MSDE, € imprescindivel que as metas do
departamento sejam coerentemente definidas e solataente alinhadas com a estratégia
da organizacao.

Outro ponto importante de atencao identificadoanpssquisa-acéo € que ndo haveria
como obter uma experiéncia gamificada de sucessooseonhecimento dela por todos os
membros envolvidos. Utilizar a reunido ja existemdeempresa X2 como uma RUD trouxe
algumas restricbes inclusive o ndo envolvimento to@os os membros das equipes,
exatamente por esses eventos nessa organizacdn esetetégicos e nao poderem ser
estendidos para todos os niveis das equipes. Bar@zsido, a RUD precisaria ser um evento
exclusivo da gamificacdo e acessivel ou, pelo memnassparente para todos os jogadores.
Consequentemente, a recompensa na empresa X2 déacs@opara todos os membros das
equipes transformando algo motivador, para alginerds de equipe, em desmotivador.
Dessa forma, o conceito “motivacdo” associado tamk#® uma recompensa, ndo foi

reconhecido por todas as equipes da empresa X2.

Esse contexto se alinha com o ponto de atenc&oaita pesquisa de \duak (2017)
que relata a importancia de verificar, antes deleampntar uma gamificacdo, se o0s
funcionéarios da organizacdo aprovam as solucogmptas. Adicionalmente, o que pode ser
percebido na empresa X2 € que a recompensa psetistaramente definida para evitar que
durante a gamificagcdo as pessoas aleguem néo ¢atendido e se desmotivem e ou utilizem

esse argumento para justificar seu fracasso.
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A formatacdo como drameworkMSDE foi definida o direciona para um ponto de
relevante: a demanda por senso critico e analissate por parte dos jogadores. Ou seja, de
acordo com as Mecanicas + Sinergia definidas no, jogprofissional é conduzido a uma
experiéncia ladica onde € essencial atuar sob wrsp@ctiva critica baseada no conceito de

causa e efeito e planejamento efetivo de suasiaties.

Os recursos de uma organizagéo devem incluir oemymiento, (MAHDIet al, 2018)
e nos ultimos anos, o interesse das organizacdesséeconcentrado cada vez mais nas
contribuigbes humanas em recursos baseados no cxm@mo que s&o valiosos, raros e
imperfeitamente replicaveis (DONNELLY, 2018; OYEMOMt al, 2019). Sob essa
prerrogativa, oframework MSDE, trouxe principalmente para a empresa X1, ragio
relevante para compartiihamento do conhecimentmalfcom a participacdo das equipes
nas RUD’s expondo suas agfes focadas em andlieas;rnexo causal e sendo pontuadas,
inclusive, pelo suporte ao desempenho alheio, peogpmu a organizacdo discussdes
relevantes sobre determinados temas promovendbcag@m efetiva do conceito de “licbes
aprendidas” evitando assim, o desperdicio de recemsurtando caminhos para a resolucao
de problemas. Esse contexto reforca a observacBiisdeet al (2019), quanto a importancia
do compartilhamento de conhecimento entre os cmaooes resultando no aumento da
sensacdo de conexdo com a empresa e no suportedpseavolver uma cultura de

desempenho baseado na lealdade e confianca.

Outro fator que merece atencao refere-se aos adssltao término da aplicacdo da
gamificacdo, ou seja, todas as equipes da emprésatiXgiram suas metas e as Unicas
equipes da empresa X2 que tiveram esse mesmo desemforam as que conquistaram o
nivel 3 na experiéncia gamificada. Apesar da &34 apresentada por algumas equipes da
empresa X2, € importante ressaltar a constatacéidagbor meio da observagéo direta do
pesquisador: as duas equipes bem sucedidas enmstas na empresa X2, foram as que

participaram efetivamente do processo gamificadqgue seguiram a risca o protocolo do
frameworkMSDE.

As competicdes intra equipes sdo particularmentis efecazes envolvendo os mais
altos niveis de participagdo e cooperacdo dos grgadquando se compara uma pura
gamificacdo competitiva tradicional em toda uma rutsta da organizagao
(MORSCHHEUSEREgt al, 2019), além da presente pesquisa ratificar essstatacdo com

os resultados da aplicagdo flameworkMSDE na empresa X1, h4 indicios de que o modelo
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gamificado influenciou positivamente o comprometitoedas pessoas, promoveu o resultado

estratégico tornando o trabalho desafiador e deméesnente interessante na organizacao X1.

Apesar dos apontamentos levantados, ndo foi pdsshleeionar o desempenho da
empresa X2 unicamente as influénciagrdmeworkMSDE, uma vez que foram apresentadas

causas especiais ao longo de sua aplicacao.

7.1 Sugestao para trabalhos futuros

Com o desenvolvimento desta pesquisa foi possigempanhar o processo de
aplicacdo em duas empresas reais de um modelo igmahoif para gestdo, porém, como
identificado na pesquisa bibliométrica deste ttabaliu-se que a gamificacdo implementada
em um contexto organizacional direcionado para&gestinda possui um vasto campo

exploratorio. Assim sendo, trabalhos futuros podenmguiados sob algumas premissas:

* Foi observado que o modelo gamificado foi maisi&fi@ quando aplicado em um
Unico departamento, simplesmente pelo fato de tassuantos correlatos. Além disso,
apos a pesquisa-acdo, foram propostas pequenasgasd# protocolo divamework
MSDE. Assim, uma nova aplicagdo, levando em cossas premissas, contribuiria

para os resultados apresentados;

* Caso definido utilizar dramework MSDE em toda empresa, incluindo todos os
departamentos, recomenda-se que seja aplicadorde $etorizada, ou seja, para cada
departamento haveria uma experiéncia gamificadafmal dos ciclos de aplicagéo, o

resultado geral da gamificagdo seria avaliado comaodo;

» Aplicar o frameworkMSDE em contextos onde os profissionais esta@ixa fetaria
de 18 a 25 anos, como por exemplo, gartupspara comprovar o efeito que uma
experiéncia gamificadas nas novas geragOes inflagme ainda mais pelas

tecnologias disruptiva;

* Levar em conta as adversidades encontradas coficacdp doframeworkMSDE na
empresa X2 e aplicar em uma organizacdo com parillar para verificar se a
influéncia das caracteristicas dos colaboradorede pealmente influenciar a

experiéncia gamificada.
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APENDICE A - Pearsoncorrelation

Empresa X1
Andlise 1: correlacdo entre o atendimento das neetadice de complexidade

Pearson correlation 0,009

P-value 0,953
Fonte:softwareMinitab®

Andlise 2: correlacdo entre o atendimento das neetagiro de funcionarios

Pearson correlation 0,245

P-value 0,109
Fonte:softwareMinitab®
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APENDICE B - Pearsoncorrelation

Empresa X2

Andlise 1: correlacdo entre o atendimento das neetadice de complexidade

Pearson correlation 0,117
P-value 0,358
Fonte:softwareMinitab®

Andlise 2: correlacdo entre o atendimento das neetagiro de funcionarios

Pearson correlation 0,179

P-value 0,157
Fonte:softwareMinitab®
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APENDICE C - Cronbach’s Alpha

Empresa X1
Correlation Matrix

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9
Q2 0915
Q3 0911 0,851
Q4 0684 059 0,322
Q5 0659 0,747 0405 0,797
Q6 0951 0877 0939 0520 0,542
Q7 0,577 0618 0,633 0204 0,256 0,595
Q8 0472 0411 0223 0,691 0550 0543 0,141
Q9 0813 0,782 0837 0385 0483 0815 0530 0,266
Q10 0,790 0,747 0556 0831 0,709 0681 0,657 0,574 0,550

Fonte:softwareMinitab®

Item and Total Statistics

Variable Count

Total

Mean

StDev

Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6
Q7
Q8
Q9
Q10
Total

23
23
23
23
23
23
23
23
23
23
23

4,435
4,348
4,522
4,913
4,870
4,478
4,304
4,957
3,609
4,087

0,662
0,714
0,511
0,288
0,344
0,593
0,470
0,209
0,499
0,793

44,522 4,294

Fonte:softwareMinitab®
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Omitted Item Statistics

Ad;. Squared
Omitted Adj. Total Total Item-Adj. Multiple Cronbach’s
Variable Mean StDev Total Corr Corr Alpha
Q1 40,087 3,655 0,9601  1,0000 09172
Q2 40,174 3,626 09235 09287 0,9201
Q3 40,000 3,861 0,8297  1,0000 0,9255
Q4 39,609 4,098 0,6628  1,0000 0,9360
Q5 39,652 4,052 06827 08414 0,9341
Q6 40,043 3,747 09105  1,0000 0,9205
Q7 40,217 3,988 06172  0,8357 0,9352
Q8 39,565 4,187 0,4980  1,0000 0,9413
Q9 40,913 3,895 07768  0,7262 0,9281
Q10 40435 3,628 0,8080  0,9380 0,9305
Fonte:softwareMinitab®
Empresa X2
Correlation Matrix
Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9

Q2 1,000

Q3 0786 0,786

Q4 0873 0873 0,764

Q5 0873 0873 0,764 1,000

Q6 1,000 1,000 0,786 0,873 0,873

Q7 0802 0802 0535 0408 0408 0,802

Q8 0764 0,764 0873 0,667 0667 0,764 0,612

Q9 0845 0845 0,845 0,645 0,645 0845 0,791 0,645

Q10 0,535 0,535 0802 0612 0612 0,535 0250 0,408 0,791

Fonte:softwareMinitab®

116



Item and Total Statistics

Total
Variable  coynt  Mean StDev
Q1 5 4,200 0,837
Q2 5 4,200 0,837
Q3 5 3800 0,837
Q4 5 3,400 0,548
Q5 5 3,400 0,548
Q6 5 3200 0,837
Q7 5 2800 0447
Q8 5 2600 0,548
Q9 5 3,000 0,707
Q10 5 2200 0447
Total 5 32,800 5,891

Fonte:softwareMinitab®

Omitted Item Statistics

Adj. Squared
Omitted  agj Total Total Item-Adj. Multiple Cronbach’s
Variable Mean StDev Total Corr Corr Alpha
Q1 28,600 5,079 0,9648 * 0,9549
Q2 28,600 5,079 0,9648 * 0,9549
Q3 29,000 5,148 0,8707 * 0,9594
Q4 29400 5413 0,8601 * 0,9599
Q5 29400 5413 0,8601 * 0,9599
Q6 29,600 5,079 0,9648 * 0,9549
Q7 30,000 5,568 0,7028 * 0,9653
Qs 30,200 5,450 0,7873 * 0,9621
Q9 29,800 5,263 0,8733 * 0,9585
Q10 30,600 5,595 0,6395 * 0,9669

Fonte:softwareMinitab®
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APENDICE D - Cronbach’s Alpha

Empresa X1
Correlation Matrix

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9
Q2 0,905
Q3 0863 0,766
Q4 0484 0462 0,266
Q5 0484 0462 0,266 1,000
Q6 0902 0812 0940 0,579 0,579
Q7 0643 0760 0643 0,171 0,171 0,604
Q8 0484 0462 0266 1,000 1,000 0579 0,171
Q9 0,787 0,856 0,640 0444 0444 0698 0831 0444
Q10 0,774 0,791 0,627 0,480 0480 0,700 0,649 0,480 0,849

Fonte:softwareMinitab®

Item and Total Statistics

Total
Variable  coynt  Mean StDev
Q1 23 4478 0,665
Q2 23 4391 0,656
Q3 23 4,609 0,499
Q4 23 4957 0,209
Q5 23 4957 0,209
Q6 23 4,565 0,590
Q7 23 4391 0,499
Q8 23 4,957 0,209
Q9 23 4261 0,619
Q10 23 4,043 0,928
Total 23 45,609 4,325

Fonte:softwareMinitab®
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Omitted Item Statistics

Adj. Squared
Omitted Adj. Total Total Item-Adj. Multiple Cronbach’s
Variable Mean StDev Total Corr Corr Alpha
Q1 41,130 3,709 09130 09176 0,9081
Q2 41,217 3,717 09138  0,8873 0,9080
Q3 41,000 3,920 0,7901 1,0000 0,9166
Q4 40,652 4,206 0,5521 1,0000 0,9310
Q5 40,652 4,206 0,5521 1,0000 0,9310
Q6 41,043 3,796 0,8820  1,0000 0,9105
Q7 41,217 3,954 0,7152  0,8032 0,9202
Q8 40,652 4,206 0,5521 1,0000 0,9310
Q9 41,348 3,773 08738  0,8893 0,9107
Q10 41,565 3,527 0,8252  0,7631 0,9230
Fonte:softwareMinitab®
Empresa X2
Correlation Matrix
Q1.1 Q21 Q3.1 Q41 Q51 Q6.1 Q7.1 Q8.1 Q91

Q2.1 0896

Q3.1 1,000 0,896

Q4.1 089 1,000 0,896

Q5.1 0877 0943 0877 0943

Q6_1 089 1,000 0,896 1,000 0,943

Q7_1 089 1,000 0,896 1,000 0,943 1,000

Q8.1 0,707 0845 0,707 0845 0,930 0,845 0,845

Q9.1 0839 0869 0839 0869 0,784 0869 0869 0,791

Q10_1 0913 0,764 0913 0,764 0,721 0,764 0,764 0645 0,919

Fonte:softwareMinitab®
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Item and Total Statistics

Total
Variable  coynt  Mean StDev
Q1_1 5 4,000 1,000
Q2_1 5 3,800 0,837
Q3_1 5 4,000 1,000
Q4.1 5 3,800 0,837
Q5_1 5 3,600 1,140
Q6_1 5 3800 0,837
Q7_1 5 2800 0837
Q8_1 5 3,000 0,707
Q9.1 5 3,600 0,89
Q10_1 5 2400 0,548
Total 5 34,800 8167

Fonte:softwareMinitab®

Omitted Item Statistics

Adj. Squared
Omitted  Adj. Total Total Item-Adj. Multiple Cronbach’s
Variable Mean StDev Total Corr Corr Alpha
Q11 30,800 7,225 0,9343 * 0,9806
Q21 31,000 7,348 0,9759 * 0,9792
Q31 30,800 7,225 0,9343 * 0,9806
Q4.1 31,000 7,348 0,9759 * 0,9792
Q51 31,200 7,085 0,9408 * 0,9816
Q6_1 31,000 7,348 0,9759 * 0,9792
Q71 32,000 7,348 0,9759 * 0,9792
Q8_1 31,800 7,563 0,8415 * 0,9834
Q9.1 31,200 7,362 0,8884 * 0,9818
Q10_1 32,400 7,701 0,8417 * 0,9846

Fonte:softwareMinitab®
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APENDICE E - Power and sample size

Empresa X1 — todas as analises se baseiam nandéeentre os resultados do 5° ano
(aplicagdo ddrameworkMSDE) e a média dos dados histéricos resultargaitionos 4 anos
no gque se refere ao atendimento das metas.

Simulacdo para média hipotética “0%” relativo a leh da média com a aplicacdo do
modelo gamificado.

One-Sample T: Diferenca
Descriptive Statistics

95% Lower Bound

N Mean StDev SE Mean for u
11 0,2409 0,0566 0,0171 0,2100
W mean of Diferenca
Test

Null hypothesis Ho:p =0
Alternative hypothesis Hy:p >0
T-Value P-Value
14,12 0,000

Fonte:softwareMinitab®

Power Curve for 1-Sample t Test
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Fonte:softwareMinitab®
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Simulacdo para média hipotética “10%” relativo allaen da média com a aplicacdo do
modelo gamificado.

One-Sample T: Diferenca
Descriptive Statistics

95% Lower Bound

N Mean StDev SE Mean for u
11 0,2409 0,0566 0,0171 0,2100
W mean of Diferenca
Test

Null hypothesis Ho: u = 0,1
Alternative hypothesis  Hiy:p > 0,1
T-Value P-Value
8,26 0,000
Fonte:softwareMinitab®

Power Curve for 1-Sample t Test

— Sample
P Size
n

0.8 Assumptions

o 0,05
StDev 0,0566

Alternative >
0,6

Power

0,4

0,2

0,00 0,02 0,04 0,06 0,08 0,10
Difference

Fonte:softwareMinitab®

Simulacdo para média hipotética “20%" relativo allmen da média com a aplicacdo do
modelo gamificado.

One-Sample T: Diferenca

Descriptive Statistics
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95% Lower Bound

N Mean StDev SE Mean for n
11 0,2409 0,0566 0,0171 0,2100
W mean of Diferenca
Test

Null hypothesis Ho: p=0,2
Alternative hypothesis Hi: p > 0,2
T-Value P-Value
2,40 0,019

Fonte:softwareMinitab®

Power Curve for 1-Sample t Test
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Fonte:softwareMinitab®

Simulacdo para média hipotética “24%” relativo alhmm da média com a aplicacdo do
modelo gamificado.

One-Sample T: Diferenca
Descriptive Statistics

95% Lower Bound

N Mean StDev SE Mean for n
11 0,2409 0,0566 0,0171 0,2100
W mean of Diferenca
Test
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Power

Null hypothesis

Ho: p = 0,24

Alternative hypothesis Hq: p > 0,24

0,8

0,6 /

0,4 /

0,00 0,05

T-Value P-Value
0,05 0479

Power Curve for 1-Sample t Test

0,10 0,15 0,20
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Fonte:softwareMinitab®
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