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Resumo da Tese
O objetivo geral desta tese é avaliar o impacto de um programa de treinamento corporativo
gamificado na transferéncia de treinamento, identificando variaveis antecedentes relacionadas
a caracteristicas individuais, ao desenho instrucional gamificado e ao contexto. A tese €
composta por quatro estudos interdependentes, realizados sequencialmente, na seguinte ordem:
(1) anélise da producdo de conhecimentos sobre o uso de elementos de games em contextos
educacionais, realizada por meio de uma revisdo sistematica da literatura sobre objetivos,
procedimentos metodoldgicos, resultados e lacunas encontradas nas pesquisas empiricas. Esta
revisao adotou o protocolo de revisdo proposto por Cronin et al. (2008) para analisar os artigos
publicados nas bases de dados disponiveis no portal de periddicos CAPES (busca 360°) no
periodo de 1999 a 2020. Como resultado da revisdo sistematica desenvolvida, foram
selecionadas seis metandlises e 41 artigos empiricos para analise. As pesquisas analisadas
tiveram objetivos relacionados a eficacia de elementos de jogos e seus efeitos sobre diversas
varidveis em contextos educacionais, tais como satisfacdo, aprendizagem ou retencdo. Esses
estudos fornecem dados que suportam parcialmente a eficacia da gamificacdo, destacando
variaveis atitudinais e comportamentais que se comportam como mediadoras ou moderadoras
nos modelos estatisticos de investigacdo. (2) descri¢do das relacdes entre os componentes de
um programa de treinamento, por meio da combinacdo do modelo IMPACT com a abordagem
de modelo l6gico de avaliacdo. Este estudo foi realizado em duas etapas: escolha de indicadores
tangiveis aos resultados de treinamento; e validacdo do modelo I6gico com os gestores
responsaveis pelo planejamento e execucdo do treinamento gamificado. A coleta de dados
conduzida neste estudo envolveu pesquisa documental, entrevistas individuais e grupos focais.
Os resultados encontrados evidenciaram os componentes do programa (contexto, insumos,
atividades, produtos e resultados) e as possiveis explicacBes alternativas para os resultados

atribuidos ao programa de treinamento gamificado. (3) avaliacdo da qualidade instrucional dos
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treinamentos gamificados. Este estudo foi realizado a partir da analise documental dos
materiais didaticos do programa, que ocorreu por meio do acesso concedido aos pesquisadores
do grupo Impacto a plataforma online da universidade corporativa da IF. A avaliacdo dos
treinamentos gamificados foi realizada por especialistas na area de TD&E, por meio de um
roteiro de avaliacdo instrucional adaptado ao contexto do programa avaliado. Os resultados
desta avaliacdo foram interpretados a luz das teorias instrucionais e evidenciaram
convergéncias e divergéncias das atividades propostas com base nas recomendacfes da
literatura e as suas consequentes implicacdes nos resultados esperados apés o treinamento. (4)
investigacdo de relacdes entre varidveis preditoras e a transferéncia de treinamento para o
trabalho, por meio de um survey com o0s egressos do programa. Quatro mil oitocentos e vinte
e sete funcionarios da organizacdo pesquisada responderam ao questionario de coleta de dados
deste estudo. Foram utilizadas analises descritivas e multivariadas, tais como: anélise fatorial
exploratéria e confirmatoria, analise de regressdo multipla e modelagem por equacGes
estruturais. Os achados encontrados indicaram evidéncias de validade das escalas utilizadas,
além de resultados positivos na transferéncia de treinamento e na motivacdo para transferir.
Mais importante, a motivacdo para transferir foi uma variavel mediadora da relacdo entre
suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento. Em conjunto, os quatro estudos integram
uma pesquisa com delineamento correlacional com abordagem mista (qualitativa e
quantitativa), apoiada em mudltiplas fontes de informacédo tais como analise documental e
arquivistica, entrevistas individuais, grupos focais e aplicacdo de questionario (survey). Em
suma, a conclusdo integradora da tese apresenta a triangulagdo metodoldgica dos quatro
estudos, as implicagdes e as limitages do estudo, bem como as recomendacgdes de pesquisas
futuras, que incluem a busca de evidéncias de validade dos instrumentos em outros contextos
e estudos correlacionais com outras variaveis individuais e contextuais utilizadas nas pesquisas

na area de TD&E. Trata-se de um estudo com relevancia cientifica, haja vista que ndo foram
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encontradas pesquisas que avaliassem efeitos da utilizacdo de desenhos gamificados em
contextos organizacionais. Destacam-se também as contribuicdes metodoldgicas, o uso de
métodos mistos e de estratégias diversificadas para apresentacdo da tese de que relacbes
positivas entre suporte psicossocial a transferéncia, motivacao para transferir e transferéncia
de treinamento foram encontradas em um programa de treinamento gamificado corporativo.
Mais importante, a motivacdo para transferir foi uma varidvel mediadora da relagcdo entre
suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento. Tais resultados sdo semelhantes aqueles
encontrados por outros pesquisadores em treinamentos tradicionais (ndo-gamificados). Por
fim, ao identificar as caracteristicas do desenho instrucional que favorecem os resultados de
treinamento, este estudo apresenta contribuicdes praticas para a elaboracdo de programas de

desenvolvimento e para as politicas de gestdo de pessoas.

Palavras-chave: treinamento, gamificacdo, transferéncia, suporte a transferéncia,
motivacao
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Thesis Abstract

The overall objective of this thesis is to evaluate the impact of a gamified corporate training
program on training transfer, identifying antecedent variables related to individual
characteristics, gamified instructional design and context. The thesis is composed of four
interdependent sequentially presented studies: (1) analysis of the production of knowledge
about the use of game elements in educational contexts, performed through a systematic review
of the literature on objectives, methodological procedures, results and gaps found in empirical
research. This review adopted the review protocol proposed by Cronin et al. (2008) to analyze
articles published in journals available at CAPES portal (360° search) dated from 1999 to 2020.
As a result of the systematic review developed, six meta-analyses and 41 empirical articles
were selected. The analyzed studies had objectives related to the efficacy of game elements
and their results on variables in educational contexts, such as satisfaction, learning or retention.
These studies provide data that partially support gamification effectiveness, highlighting
attitudinal and behavioral variables that act as mediators or moderators in statistical models of
investigation analyzed. (2) description of the relations established among program components,
through a combination of IMPACT model with the logical evaluation model approach. This
study was conducted in two stages: tangible indicators to training results evaluation; and
validation of the logical model with managers handled for planning and executing the gamified
training. The data collection conducted in this study involved documentary research, individual
interviews and focus groups. The results showed the program components (context, insums,
activities, products and results) and alternative explanations for the results attributed to the
gamified training program. (3) evaluation of instructional quality of gamified trainings, based
on the educational materials documentary analysis, which occurred through access granted to
Impact group researchers to the corporate university online platform. The evaluation of

gamified trainings was performed by specialists in T&D, through an instructional evaluation
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script adapted to the context of this program. Results were interpreted in the light of
instructional theories, and they evidenced convergences and divergences of the activities
proposed based on literature recommendations and their consequent implications in expected
results after training. (4) investigation of relations among predictor variables and training
transfer, through a survey with program graduates. Four thousand eight hundred and twenty-
seven employees answered to the questionnaire delivered. Descriptive and multivariate
analyses were conducted, such as: exploratory and confirmatory factor analysis, multiple
regression analysis and structural equation modeling. The findings indicated evidence of
validity of the scales used, in addition to positive results in training transfer and motivation to
transfer. More important, motivation to transfer was a mediating variable of the relation
between transfer support and training transfer. Altogether, the four studies integrate a research
with correlational design and mixed approach (qualitative and quantitative), supported by
multiple sources of information such as documentary and archival analysis, individual
interviews, focus groups and survey application. In a brief, the thesis integrative conclusion
presents a methodological triangulation of the studies, implications and limitations, as well as
recommendations for future research, which include instruments validity evidence search in
other contexts and correlational studies with different individual and contextual variables large
used in T&D. This study has scientific relevance since no research was found to evaluate effects
of using gamified drawings in organizational contexts. Methodological contributions are also
highlighted: mixed methods approach and diversified strategies to present the thesis that
positive relations among training support, motivation to transfer and training transfer were
found in a corporate gamified program. Moreover, motivation to transfer also performed as a
mediating variable between transfer support and training transfer. These results are similar to
those found by other researchers in traditional (non-gamified) trainings. Finally, by identifying

instructional design characteristics that favor training results, this study presents practical
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contributions to training and development programs and to human resource management

policies.

Keywords: training, gamification, transfer, transfer support, motivation
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Introducdo Geral da Tese

A economia mundial tem passado por diversas transformacdes sociais e tecnoldgicas
nas Ultimas decadas, que tém modificado a dindmica do mercado e a forma como as
organizacOes realizam suas atividades. Para se adaptarem a contextos cada vez mais
competitivos e atenderem as novas exigéncias do mercado de trabalho, as organizacbes
necessitam buscar conhecimento, tecnologias e condi¢fes de adaptacdo e sobrevivéncia. A
adocdo de novos modelos gerenciais tem demandado competéncias cada vez mais complexas
das pessoas, que precisam estar num processo de aquisi¢do continua de conhecimentos, o que
exige das organizacbes maior esforco em promover um conjunto de acGes instrucionais
variadas para estimular a aprendizagem de forma rapida e eficaz (Kraiger & Ford, 2021).

Os desafios tecnoldgicos enfrentados pelas organizacdes incluem a decisdo de utilizar
midias que ampliem o0 acesso das pessoas a instrucdo e ao conhecimento, facilitando a
conectividade e a prontiddo na comunicacao entre os funcionarios, que possuem expectativas
diferentes em relacdo ao trabalho, valorizam o feedback sobre seu desempenho e as
oportunidades de desenvolverem novas habilidades (Bell et al., 2017; Noe et al., 2014).

A area de gestdo de pessoas tem assumido um papel estratégico nas organizacfes ao
promover o aperfeicoamento de conhecimentos e habilidades considerados relevantes para o
alcance dos objetivos organizacionais (Jackson et al., 2014). Por isso, 0s investimentos na area
de educacdo formal e continuada tém sido intensificados, visto que as organizac@es perceberam
que as acdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) sdo importantes para
facilitar a aprendizagem e a transferéncia de aprendizagens para o trabalho (Abbad et al., 2006;
Abbad et al., 2013; Argote et al., 2003; Borges-Andrade et al., 2013; Zerbini & Abbad, 2010).

Tradicionalmente, as organiza¢Ges concentram esforgos em programas formais de
treinamento e desenvolvimento que promovam a aquisi¢do de conhecimentos, habilidades e

atitudes (CHASs) considerados importantes para o atingimento de metas e resultados esperados
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e, consequentemente, para a manutengdo da competitividade do negocio. Contudo, para atender
as novas demandas por aprendizagem continua, resultantes da necessidade regular e
progressiva por novos produtos e servicos no mercado e, buscando atingir um ndmero maior
de participantes treinados, geralmente geograficamente dispersos, as organizacGes tém
investido em diferentes métodos de entrega para viabilizar as acfes de TD&E (Hargis &
Bradley, 2011; Kraiger & Ford, 2007, 2020).

Os métodos de entrega e implementacdo utilizados incluem estratégias como a
educacdo a distancia mediada pela internet (e-learning), que pode ser amparada pelo uso de
dispositivos moveis (mobile learning) ou por modelos hibridos de aprendizagem (blended
learning). Esse modelos combinam instrucBes presenciais com instrucbes mediadas por
tecnologias, promovendo a interatividade e a interacdo entre os participantes e ampliando as
possibilidades de design instrucional (Graham, 2008; Huang et al., 2006; Hyochang et al.,
2007; Noe et al., 2014).

O uso das novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (NTICs) aplicadas em ac¢des
instrucionais permite, entre outros beneficios, a possibilidade de atingir publicos especificos e
a flexibilidade da aprendizagem, devido ao facil acesso aos materiais e recursos instrucionais
pelos aprendizes, em qualquer lugar e a qualquer hora, por meio de computadores, tablets ou
smartphones (Bedwell & Salas, 2010; Sitzmann et al., 2006).

Nesse contexto tecnoldgico, percebe-se que os aprendizes agem de maneira mais ativa
e possuem maior controle sobre o que, onde, e como aprendem. A aprendizagem ativa permite
ao aluno desenvolver o proprio ritmo de aprendizagem, incentivando processos cognitivos,
emocionais e motivacionais durante a aprendizagem e, posteriormente, encorajando a
transferéncia dos CHAs adquiridos para o trabalho (Bell & Kozlowski, 2008; Kraiger, 2008).

Nessa perspectiva, 0s treinamentos baseados em jogos facilitam a aprendizagem ativa

e por isso podem ser mais efetivos do que outras abordagens instrucionais, uma vez que eles
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permitem engajar e motivar o aprendiz, além de permitir o controle do seu préprio aprendizado,
enquanto explora o jogo, utilizando informacdes fracionadas para tomar decisdes que
influenciardo a sua performance ao final do game (Bell & Kozlowski, 2008; Christy & Fox,
2014; Dicheva et al., 2015; El Tantawi et al., 2016; Freeman et al., 2014; Hanus & Fox, 2015).

O uso de elementos de jogos em contextos de nao-jogos, como € o0 caso do contexto
educacional, tem sido definido na literatura como gamificacdo. Esse termo refere-se a
utilizacdo da qualidade divertida dos jogos para envolver e motivar a agdo das pessoas para
resolucdo de problemas e para promover mudancas de comportamento desejadas, em
ambientes que incluem desafios abstratos, definidos por regras, podendo, inclusive, produzir
resultados associados a reacOes afetivas (Deterding, 2012; Dominguez et al., 2013; Giannetto
et al., 2013; Kapp, 2012; Sitzmann, 2011).

A utilizacdo desses elementos em desenhos instrucionais proporciona, além do
entretenimento e da diversdo, experiéncias concretas de aprendizagem que exigem que 0S
jogadores reflitam sobre o contetdo aprendido e sobre as decisdes tomadas durante o jogo (Lee
& Hammer, 2011; Morris et al., 2013; Pavlas et al., 2010; Wouters et al., 2013). Essas
abordagens tém ganhado a atencdo dos pesquisadores nas Ultimas décadas, por ampliarem 0s
estudos que investigam a motivacao para aprender dos treinados, e como isso pode influenciar
a aquisicdo e a transferéncia de aprendizagens para o trabalho (Bell et al., 2017).

O interesse pelo tema tem alcancado diversas areas de pesquisa, que vdo além dos
estudos nos campos da administracdo, psicologia e educacao e incluem também a salde, 0s
sistemas de informacédo e atividades cientifico-tecnoldgicas, como a aviagdo, por exemplo,
onde treinamentos tém sido frequentemente utilizados para reduzir erros em ambientes com
alto risco de acidentes, tornando-se um elemento chave para apoiar a aprendizagem e o
desempenho dos individuos no trabalho. No ensino de farmacia, por exemplo, as vantagens da

utilizacdo de jogos enquanto ferramenta instrucional envolvem o aprendizado do estudante,
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sem oferecer riscos ao paciente, criando um ambiente de aprendizagem colaborativa, com mais
tempo de atividade pratica, feedback imediato e oportunidade de aprender com os préprios
erros, em um contexto qualificado para promover mudancas de comportamento e de atitude
(Cain & Piascik, 2015; Rosser et al., 2017).

A analise da literatura nacional e internacional permitiu observar avancos nas pesquisas
sobre avaliacdo de treinamentos e sobre fendmenos relacionados a aprendizagem e a
transferéncia de novas aprendizagens para o trabalho. Esta pesquisa é parte do esforco de
enriquecer a producdo de conhecimentos na area de avaliacdo de efeitos de a¢bes de TD&E
(Abbad et al., 2012; Araujo et al., 2019; Mamede, 2016; Meneses, 2007; Mourdo, 2004;
Nascimento, 2018; Pereira, 2009; Soares, 2020; Souza, 2013; Souza et al., 2017), em especial
aquelas que incluem estratégias gamificadas no desenho instrucional (Cechella et al., 2021).

Os resultados das pesquisas empiricas analisadas na revisdo de literatura evidenciaram
que o uso de elementos de jogos produziu impactos positivos na motivacao e na aprendizagem
dos individuos, demonstrando que a gamificacao tornou-se uma ferramenta capaz de aumentar
o0 envolvimento e a participacdo dos individuos em treinamentos. Embora inimeras pesquisas
empiricas tenham fornecido dados que suportam parcialmente a eficacia da gamificacdo para
a obtencdo de resultados bem-sucedidos em contextos educacionais, percebeu-se que ha uma
escassez de pesquisas que abordem os impactos da gamificacdo na transferéncia de treinamento
para o trabalho (Cechella et al., 2021).

As pesquisas analisadas concentraram-se, principalmente, em amostras compostas por
estudantes, sendo estes, identificados pelos pesquisadores como académicos, graduandos ou
universitarios nos artigos analisados. Os estudos cientificos dos Ultimos vinte anos focaram em
ambientes educacionais, enquanto nos poucos estudos realizados com funcionéarios de
organizagOes, 0s participantes estavam vinculados a pesquisas pagas, evidenciando a

necessidade de estudos que abordassem também os ambientes corporativos.
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A relevancia desta tese tem aspectos relacionados a lacunas em pesquisas que foram
observadas na revisao de literatura, haja vista que também ndo foram localizados estudos que
avaliassem, de modo estruturado, 0 uso da gamificacdo e seus efeitos sobre a motivacao para
transferir e a transferéncia de treinamento em contextos organizacionais. Diante da lacuna
percebida e tendo observado que a literatura ainda é incipiente em estudos dessa natureza,
decidiu-se investigar o uso de elementos de jogos em um treinamento corporativo, que possuli
objetivos associados ao desempenho dos aprendizes no trabalho, mediante a aplicacdo de um
modelo de avaliacdo que inclui os elementos pertencentes ao sistema de TD&E: (1) anélise de
necessidades de treinamento (ANT); (2) planejamento e execucao; e (3) avaliacao.

Haja vista a relevancia do tema e tendo encontrado na literatura um suporte que
confirma a necessidade de um estudo dessa natureza, esta pesquisa tem como objetivo geral
avaliar o impacto de um programa de treinamento corporativo gamificado na transferéncia de
treinamento, identificando varidveis antecedentes relacionadas a caracteristicas individuais, ao
desenho instrucional gamificado e ao contexto em que o treinamento foi executado.

Para a consecucdo do objetivo geral, foram propostos 0s seguintes objetivos
especificos, aqui divididos em quatro estudos, que juntos, caracterizam-se como um
delineamento  metodologico misto, sequencial, com estudos complementares e
interdependentes. Os estudos 1, 2 e 3 seguem uma abordagem metodoldgica qualitativa e o
estudo 4, uma abordagem quantitativa.

A Figura 1 resume 0s objetivos e as principais estratégias metodoldgicas adotadas em
cada um dos estudos que compdem a tese.

Figural

Matriz Metodolégica da Tese



Estudo 01

Analisar a producao
de conhecimentos
sobre o uso de
elementos de jogos
em contextos
educacionais

Objetivo do
estudo

Introducio geral

Estudo 02 Estudo 03
Descrever o
programa de
treinamento

gamificado e a
relacao entre os seus
componentes

Avaliar a qualidade
instrucional do
programa de
treinamento
gamificado
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Estudo 04

Analisar as relacoes
entre as variaveis
do modelo
proposto a partir
da percepcao dos
Egressos

Andlises estatisticas
descritivas e
exploratorias

Analise documental Analise fatorial

exploratoria

S . Analise da literatura
Revisao sistematica

. Analise de conteudo
da literatura

Estratégias Andlise de conteldo

metodoldgicas Andlise de

regressao multipla

Entrevistas Validacio semantica

e de juizes

Ensaio tedrico
Grupo Focal
Modelagem
de equacdes
estruturais

Conclusoes e recomendagdes

O estudo 1 buscou responder as seguintes perguntas indutoras: a) como as pesquisas
cientificas abordam a utilizacdo de elementos de jogos em contextos educacionais? b) quais as
principais variaveis que predizem transferéncia de treinamento? c) quais os efeitos da
gamificagdo sobre a transferéncia de treinamento? Para tanto, conduziu-se pesquisa
exploratéria, com abordagem qualitativa, do tipo revisdo sistematica (Cronin et al., 2008),
abrangendo publicacdes disponiveis nas bases de dados Periodicos CAPES, no periodo de 1999
a 2020. A analise da producdo de conhecimentos sobre o uso de elementos de games em
contextos educacionais (6 metanalises e 41 artigos empiricos) envidenciou que as pesquisas
analisadas tiveram objetivos relacionados a eficacia de elementos de jogos e seus efeitos sobre
diversas varidveis em contextos educacionais, tais como satisfagdo, aprendizagem ou retencao.

Esses estudos fornecem dados que suportam parcialmente a eficacia da gamificacéo,
destacando variaveis atitudinais e comportamentais que se comportam como mediadoras ou

moderadoras nos modelos estatisticos de investigacdo. Contudo, pdde-se perceber que ha
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escassez de estudos que avaliem relacOes e efeitos conjuntos e independentes de variaveis
relativas a caracteristicas dos jogos aplicadas a treinamentos corporativos, caracteristicas dos
treinandos, como motivacéo, e do contexto, como suporte a transferéncia, sobre resultados de
treinamentos no nivel de comportamento no cargo (transferéncia de treinamento).

O conceito de treinamento gamificado estd associado a incorporacdo de elementos de
jogos (pontos, rankings, medalhas, distintivos, recompensas) em um contexto de ndo-jogos,
como é o caso do treinamento corporativo avaliado. O conceito de treinamento pode ser
entenido como a aquisicdo sistematica de CHAs que resultem na melhoria do desempenho no
trabalho. Neste caso, o desenho instrucional do programa de treinamento utiliza alguns desses
elementos, mas nao possui 0 entretenimento em si como objetivo final. Os elementos de games
abordados nas pesquisas empiricas estdo comumente associados a um conjunto de mecanismos
conhecido como Mecanicas, Dindmicas e Emocdes (MDE). Esses mecanismos tém origem na
literatura utilizada por desenvolvedores de jogos eletronicos e funcionam como fundamentos
norteadores da gamificacdo, quando aplicados em desenhos instrucionais, para motivar pessoas
a resolver problemas e incentivar a ocorréncia da aprendizagem (Deterding et al., 2011;
Goldstein, 1980; Giannetto et al., 2013; Hunicke et al., 2004; Robson et al., 2015).

Em seguida, o estudo 2 buscou responder as seguintes perguntas indutoras: a) quais as
hipbteses de relacbes entre 0os componentes do programa de treinamento (contexto, insumos,
atividades, produtos e resultados)? b) quais os fatores internos e externos a organizagdo deram
origem ao treinamento gamificado? ¢) quais indicadores de resultados sdo mais sensiveis aos
efeitos atribuidos ao programa avaliado? d) quais as explicacGes alternativas capazes de
influenciar esses resultados? Para tanto, conduziu-se pesquisa qualitativa, com abordagem
descritiva, que utilizou multiplas fontes de informac@es, tais como: analise documental e
arquivistica, entrevistas e grupo focal (McLaughlin & Jordan, 2004; Meneses, 2007; Mourdo

& Meneses, 2012; Pereira, 2009; Soares, 2020; Souza et al., 2017).
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Neste estudo, a utilizacdo do modelo l6gico associado ao modelo IMPACT permitiu
coletar informacGes sobre as demandas de treinamento e os resultados obtidos, fornecendo um
diagnostico mais preciso sobre a estruturacdo do treinamento. Os resultados encontrados
possibilitaram descrever, a partir de uma abordagem de sistemas (modelos 16gicos),
informacdes sobre: (1) necessidades de treinamento que deram origem ao programa e
caracteristicas do publico-alvo (contexto); (2) insumos utilizados durante as fases de
planejamento e execucdo (recursos mobilizados pela organizacdo para a realizacdo do
programa de treinamento); (3) caracteristicas dos treinamentos (atividades); (4) produtos
gerados (quantidade de pessoas treinadas); (5) resultados esperados apos o treinamento (curto,
médio ou longo prazo); e (6) varidveis alternativas que podem afetar as relacdes entre 0s
componentes e os resultados do programa avaliado (suporte a transferéncia).

O estudo 2 apresenta os elementos descritivos e prescritivos do treinamento gamificado
e identifica variaveis individuais e contextuais que afetam as relacfes entre esses componentes
e 0 alcance dos resultados esperados. Nesse sentido, o estudo 3 representa um aprofundamento
do estudo 2 porgue avalia minunciosamente a qualidade instrucional do desenho gamificado a
luz das teorias instrucionais (Abbad et al., 2006; Anderson et al., 2001; Blume et al., 2010;
Gagné & Medsker, 1996; Ford & Kraiger, 1995; Kraiger et al., 1993; Kraiger & Ford, 2021).

Nesse sentido, o estudo 3 buscou responder as seguintes perguntas indutoras: a) que
elementos de jogos foram incorporados ao planejamento instrucional? b) quais as
caracteristicas das estratégias gamificadas utilizadas no desenho instrucional dos treinamentos?
C) quais caracteristicas do desenho gamificado podem afetar a motivacao dos participantes e a
transferéncia de treinamento para o trabalho? Para tanto, conduziu-se uma pesquisa avaliativa,
com abordagem qualitativa, por meio de um roteiro de avaliagdo da qualidade instrucional,
especificamente adaptado para permitir a analise das estratégias gamificadas utilizadas no

programa avaliado. Esse roteiro foi construido com base na combinacdo de abordagens
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relativas ao planejamento instrucional e aos componentes, mecénicas e dinamicas de jogos
(Abbad et al., 2012; Bharathi et al., 2016; Gagné & Medsker, 1996; Werbach & Hunter, 2012).

Os materiais relativos ao treinamento, disponibilizados pela organizacdo parceira,
foram analisados com base nas seguintes categorias de conteudo: (1) informacgoes gerais; (2)
objetivos instrucionais; (3) planejamento de atividades; (4) estratégias instrucionais; (5)
conteudo; (6) interface grafica; (7) componentes, mecénicas e dindmicas de jogos; (8)
exercicios; e (9) videoaulas (Abbad et al., 2006; Bardin, 2016; Robson et al., 2015). Os
resultados encontrados permitiram identificar convergéncias e divergéncias, tendo em vista as
recomendacfes da literatura no que diz respeito ao desenho instrucional, as atividades
propostas no treinamento e ao potencial que esse desenho instrucional possui para produzir
resultados em termos de transferéncia positiva de treinamento (Kraiger & Ford, 2021).

Em seguida, apds ter percorrido um caminho metodologico que produziu resultados
para a revisdo sistematica de literatura (estudo 1), a descricdo da teoria do programa de
treinamento e a relacdo entre os seus componentes (estudo 2) e a avaliacdo da qualidade
instrucional dos treinamentos gamificados (estudo 3), passou-se a etapa da pesquisa
quantitativa, por meio da investigacdo da percepcao dos egressos do programa (survey) sobre
as variaveis que compdem o modelo tedrico proposto: a) suporte psicossocial a transferéncia
de treinamento, definida como a percepcao dos individuos quanto ao apoio recebido de seus
pares, gestores e da organizacao para aplicar no trabalho os contetidos ensinados no programa
de treinamento gamificado (Abbad et al., 2012); b) motivacdo para transferir, refere-se a
motivacdo do participante para aplicar no trabalho os CHAs adquiridos no treinamento
(Lacerda & Abbad, 2003); e c) transferéncia de treinamento, refere-se a percep¢do dos
individuos acerca do grau de contribuicdo do programa para a aplicacdo, no trabalho, das
habilidades ensinadas no treinamento, tais como: realizagdo de negdcios sustentaveis para

manutencdo de relacionamentos duradouros com os clientes, uso de recursos tecnolégicos,
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gestdo da rotina de trabalho, desenvolvimento profissional dos participantes e planejamento de
carreira (Goldstein & Ford 2002; Ford et al., 2018).

Nesse sentido, o estudo 4 buscou responder as seguintes questfes indutoras: a) quais as
relacdes existentes entre as variaveis do modelo empirico proposto? b) em virtude das teorias
que sugerem relacdes positivas entre suporte a transferéncia, motivacdo para transferir e
transferéncia de treinamento, que efeitos diretos e indiretos podem ser verificados entre essas
variaveis? Para tanto, conduziu-se uma pesquisa com abordagem quantitativa, que utilizou
analises estatisticas descritivas e multivariadas, tais como: analises fatoriais exploratorias e
confirmatorias para validacdo de medidas; e modelagem por equacdes estruturais para
validacdo do modelo de investigacdo. Os achados encontrados indicaram evidéncias de
validade das escalas utilizadas, além de resultados positivos na transferéncia de treinamento e
na motivacdo para transferir. Mais importante, a motivacao para transferir foi uma variavel
mediadora da relacdo entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento. Efeitos
diretos também foram encontrados entre suporte a transferéncia e motivacao para transferir e
entre esta varidvel e transferéncia de treinamento para o trabalho.

Em conjunto, os quatro estudos possibilitaram cumprir o objetivo geral desta tese, ou
seja, avaliar o impacto de um programa de treinamento corporativo gamificado na transferéncia
de treinamento, identificando variaveis antecedentes relacionadas a caracteristicas individuais,
ao desenho instrucional gamificado e ao contexto em que o treinamento foi realizado. A
necessidade de realizar diferentes tipos de pesquisa, com métodos mistos, para atingir o
objetivo geral da tese, confirmou a interdependéncia dos estudos sequenciais apresentados.

Com relacdo a natureza da tese, trata-se de uma pesquisa inovadora, visto que a
producdo de conhecimentos sobre avaliacdo das relacGes entre motivagcdo para transferir,
suporte a transferéncia e transferéncia de um treinamento corporativo gamificado ainda é

incipiente, nacional e internacionalmente, conforme apresentado na revisdo de literatura. A
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abordagem metodoldgica adotada nesta tese é de natureza mista, uma vez que inclui uma
combinacdo de pesquisas qualitativa e quantitativa. A coleta de dados utilizou multiplas fontes
humanas primarias por meio de entrevistas, grupo focal e questionarios; e fonte secundarias de
informacdes, por meio de andlise de dados arquivisticos e documentais.

Em relacdo aos meios de investigacdo, a pesquisa caracteriza-se como de campo por se
tratar de uma investigacdo empirica realizada no local onde ocorre o fenémeno ou que dispde
de elementos para explica-lo. Os dados coletados foram triangulados com a intencdo de
encontrar resultados mais robustos e complementares acerca do tema investigado e para
responder aos objetivos de pesquisa propostos neste trabalho. O horizonte temporal do trabalho
é transversal, pois os dados foram coletados em um Unico periodo apds o treinamento, 0 que
revelou-se adequado para a consecucao dos objetivos da pesquisa. Trata-se de um estudo
tedrico-empirico que busca compreender por que e de que maneira um fenémeno ocorre, com
escopo relativo a um estudo de caso Unico holistico de recorte transversal e delineamento
correlacional (Creswell, 2013; Gressler, 2007; Hair et al., 2005; Jung, 2011; Richardson, 2010;
Sampieri et al., 2013; Santos, 2002; Vergara, 2005; Yin, 2013; Zanella, 2009).

O programa de treinamento avaliado nesta tese foi oferecido na modalidade a distancia,
por meio do portal da universidade corporativa de uma organizacdo do setor financeiro e de
grande porte, em um ambiente virtual de aprendizagem (AVA) gamificado. Trata-se de um
treinamento interno, do tipo autoinstrucional, mediado pela internet, que tem como publico-
alvo os funciondrios que ocupam cargos de assessores, analistas, supervisores de atendimento,
assistentes, caixas e escriturarios da instituicdo. Alem das atividades gamificadas, fazem parte
do programa de treinamento: (1) cursos on-line e presenciais; (2) trilhas de aprendizagem; (3)
foruns; (4) atividades colaborativas; e (5) atividades de interacdo, viabilizadas por meio dos

processos de mentoria e por eventos presenciais que ocorreram no decorrer do programa.
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O treinamento gamificado foi estruturado em duas etapas, sendo elas: (1) lider de si
mesmo, direcionada ao desenvolvimento de habilidades de lideranca pelos participantes; e (2)
transformacéo digital, orientada para o aprimoramento de CHAs relacionados as tecnologias
digitais.

A Tabela 1 apresenta uma breve sintese do programa de treinamento avaliado.

Tabela 1

Caracteristicas do Programa de Treinamento Gamificado

Treinamento gamificado Caracteristicas

Autoinstrucional

1. Modalidade Oferecido a distancia via portal da UC (online)

55 mil funcionarios
2. Publico-alvo Assessores, analistas, assistentes, caixas, escriturarios
e supervisores de atendimento

2%h (carga horaria no portal)
3. Duracao Desafios e missoes realizados nos demais canais de comunicacao da IF
Realizado durante a jornada de trabalho

9 médulos gamificados
Desafios

Missoes

Atividades extra

4. Estrutura

Sequenciados por fases do jogo:

Etapa 1 - Lider de si mesmo
autoconhecimento;
mundo do trabalho;
gestdo de carreira;
gestao de pessoas;
gestdo de processos;
gestao de negocios;

5. Contelidos

Etapa 2 - Transformacao digital
transformacao digital e o mundo;
transformacao digital e a organizacao;
transformacao digital e os clientes.
A escolha da organizacdo para participacdo neste trabalho deu-se por conveniéncia,
levando em consideracdo o critério de disponibilidade e consentimento para a realizacdo da
pesquisa com acesso a pessoas para fornecimento de informagdes e a documentos considerados

relevantes ao estudo, entre os quais: (1) materiais instrucionais; (2) dados sociodemograficos e

funcionais dos participantes; e (3) materiais de divulgagdo e comunicagéo das acdes realizadas.
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A organizacdo locus desta pesquisa é uma organizacao brasileira de grande porte que
atua no segmento financeiro e possui importancia econémica nacional e internacional. A
instituicdo financeira ndo sera nomeada, sendo chamada aqui simplesmente de IF, sendo que a
condicdo para realizacdo da pesquisa foi a ndo divulgacdo do nome e razéo social, em atencao
ao acordo de confidencialidade para realizacdo da pesquisa. A autorizagdo para realizacdo deste
estudo foi viabilizada mediante o Termo de Parceria de Pesquisa (TPP) firmado entre o Grupo
IMPACTO (grupo de pesquisa vinculado ao Programa de Pés-Graduacdo em Psicologia Social,
do Trabalho e das OrganizacGes, PPG-PSTO, e ao Programa de PO4s-Graduacdo em
Administracdo, PPGA, da Universidade de Brasilia, UnB) e a Diretoria de Pessoas (DIPES) da
instituicdo financeira (1F)*.

O desenvolvimento desta tese é particularmente importante porque demonstra
empiricamente as relagfes entre varidveis antecedentes e contextuais investigadas na pesquisa
e os resultados esperados do programa de treinamento gamificado. A principal contribuicao da
tese reside na utilizacdo de um modelo I6gico associado ao modelo IMPACT, tornando claras
as relacbes de causalidade entre os principais elementos do programa avaliado. Esse é um
trabalho inédito, porque avalia efeitos de treinamentos corporativos que incluiram os principios
da gamificacdono desenho instrucional.

Quanto a justificativa académica, sabe-se que dentro do vasto campo de TD&E, existem
algumas lacunas de conhecimento a serem mitigadas. Este estudo busca preencher a lacuna na
literatura no que tange a avaliacdo de estratégias instrucionais gamificadas, enquanto situacoes

de aprendizagem, em contextos especificos e para tipos particulares de jogadores: funcionarios

10 projeto néo foi submetido a comité de ética, em virtude do atendimento ao Paragrafo Unico do Artigo 1° da
Resolugdo N° 510/16 do Conselho Nacional de Sadde (CNS), que afirma que pesquisas consultivas de opinido
publica que tém as suas amostras compostas por sujeitos com anonimato preservado e confidencialidade das infos
garantidas séo dispensadas de analise ética pelos Comités de Etica em Pesquisa (CEP) e pela Comissdo Nacional
de Etica em Pesquisa (CONEP).
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de uma organizacéo, revelando para as pesquisas, uma sintese sobre o que se tem aprendido
com a avaliacao de efeitos de acdes instrucionais gamificadas em contextos organizacionais.

Em relacdo a justificativa institucional, o presente trabalho contribui com um
importante diagndstico sobre o uso da gamificacdo em treinamentos corporativos e, ao
identificar as relacfes entre motivacdo para transferir, suporte a transferéncia e transferéncia
de treinamento, apresenta um importante insumo para acdes estratégicas na area de gestdo de
pessoas. Além disso, a identificacdo da percepcao dos egressos com relacéo a essas variaveis
permite direcionar o planejamento de futuras acdes de TD&E para este publico-alvo.

Por fim, o presente trabalho encontra-se organizado em cinco se¢des, além desta. A
secdo introdutdria apresentou uma breve contextualizacdo do tema, as justificativas e 0s
objetivos gerais e especificos deste trabalho, a caracterizacdo sucinta do contexto da pesquisa
e a relevancia dos estudos. As demais partes que compBem a presente tese sdo,
respectivamente, os Estudos 1, 2, 3 e 4, que seguem a mesma estrutura (resumo, introducdo,
revisdo de literatura, método, resultados, discussdo, consideracfes finais e referéncias). A
Gltima secdo apresenta a sintese dos principais resultados e a conclusao integradora de toda a
tese, demonstrando a conexdo entre 0s quatro estudos, baseada nas caracteristicas
metodoldgicas adotadas, que permitiram alcancar os resultados apresentados em cada um
desses estudos, especificando como esses, em conjunto, possibilitaram o alcance do objetivo

geral e conferiram ineditismo a tese.
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Resumo

O objetivo deste estudo é identificar na literatura como os trabalhos cientificos abordam a
utilizacdo de elementos de games em contextos educacionais. Para atingir esse objetivo,
conduziu-se uma revisao sistematica sobre objetivos, procedimentos metodoldgicos, resultados
e lacunas encontradas nas pesquisas empiricas. Esta revisdo adotou o protocolo de revisdo
proposto por Cronin et al. (2008) para analisar os artigos publicados nas bases de dados
disponiveis no portal de periédicos CAPES (busca 360°) no periodo de 1999 a 2020. Trata-se
de uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa, que abrangeu os principais conceitos
utilizados, autores mais citados e obras classicas sobre o tema. Como resultado da reviséo
sistematica desenvolvida, foram selecionadas seis metandlises e 41 artigos empiricos para
analise. As pesquisas analisadas tiveram objetivos relacionados a eficacia de elementos de
jogos e seus efeitos sobre diversas variaveis em contextos educacionais, tais como satisfacao,
aprendizagem ou retencdo. Esses estudos fornecem dados que suportam parcialmente a eficacia
da gamificacdo, destacando varidveis atitudinais e comportamentais que se comportam como
mediadoras ou moderadoras nos modelos estatisticos de investigacdo. As contribuicdes das
pesquisas incluidas nesta revisdo ampliam a compreensédo sobre a utilizacdo de elementos de
games em contextos educacionais em trés categorias de contetdo: (1) objetivos das pesquisas
e descricdo dos contextos em que ocorreram; (2) caracteristicas metodoldgicas; e (3) resultados
obtidos. As lacunas identificadas permitem perceber que existem relacdes ainda nao exploradas
entre 0 uso de elementos de games e 0s resultados esperados apos as acdes instrucionais. A
agenda de pesquisa revela a necessidade de inclusdo de variaveis relativas @ manutencao da
aprendizagem a longo prazo e a transferéncia dessas aprendizagens para o trabalho, para que
de fato, a gamificagdo possa refletir resultados positivos que correspondam aos crescentes
investimentos feitos pelas organizagdes nesses desenhos instrucionais.

Palavras-chave: tecnologia educacional, educagédo, gamificacéo, aprendizagem.
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Introducéo

OrganizacGes publicas e privadas tém investido grandes quantias com a formacéo e o
desenvolvimento de pessoas, o que tem aumentado significativamente o interesse de pesquisas
que buscam compreender melhor como os individuos aprendem no trabalho e como melhor
planejar, implementar e apoiar acbes TD&E (Aguinis & Kraiger, 2009; B. Bell et al., 2017,
Salas & Cannon-Bowers, 2001; Salas et al., 2012; Steensma & Groeneveld, 2010).

Essas pesquisas tém mostrado que o uso de jogos como ferramenta instrucional pode
aumentar a retencdo dos conhecimentos adquiridos e das habilidades aprendidas durante os
eventos instrucionais (Pierfy, 1977; Sitzmann, 2011; Van der Spek, 2011; Wouters et al., 2013).
Por esse motivo, organizagdes e universidades estdo investindo milhdes de doélares em jogos
para treinar seus empregados, investimento esse que tem sido considerado um uso sadio de
“dolares em treinamento,” dado o aumento percebido no acesso € no consumo de jogos, devido
a sua capacidade de envolver o individuo em experiéncias estimulantese ativas (D. C. Bell,
1975; B. S. Bell, 2008; Sitzmann, 2011; Williams-Bell et al., 2015; Wilson et al., 2009).

O uso de elementos de jogos com fins instrucionais pode favorecer o0 engajamento dos
treinados por meio de exercicios de tomada de decisdo, em ambientes artificiais, de modo que
eles aprendam com as consequéncias de suas decisdes, 0 que 0s torna mais interativos do que
outros métodos instrucionais. A interatividade € um componente valioso para uma instrucao
eficaz e por isso, os treinamentos com games podem melhorar as habilidades dos individuos,
porque possuem potencial para ensina-los a desempenhar novas tarefas e atividades (Bavelier
et al., 2012; Sitzmann et al., 2006). Adicionalmente, os jogos podem atrair e manter a aten¢do
dos individuos, tornando as atividades instrucionais mais agradaveis e divertidas para o
aprendiz (B. Bell et al., 2017; Cain & Piascik, 2015; Garris et al., 2002; Hays, 2005; Miller &

Robertson, 2010; Pavlas et al., 2010).
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Os elementos de jogos incorporam ao treinamento alguns recursos que sdo especificos
dos desenhos de games, como curiosidade, desafio, mistério e fantasia, criando uma relacao
ciclica entre a diversdo proporcionada pelo jogo e a decisdo de continuar jogando. Motivar
individuos a desempenharem atividades com maior engajamento é um dos principais resultados
esperados da gamificacdo (Dominguez et al., 2013; Pettit et al., 2015; Tan & Hew, 2016).

Cabe ressaltar aqui que os treinamentos baseados em jogos, sdo comumente
confundidos com os treinamentos baseados em simulacédo, assim como o uso de elementos de
jogos (gamification) com o uso de simuladores em treinamentos. O uso intercambiavel destes
termos nos estudos (game, serious games simulation games e computer games) gerou uma
imprecisdo conceitual na &rea. E importante distinguir esses diferentes artefatos, tendo em vista
gue o treinamento baseado em jogos traduz-se como um tipo particular de treinamento baseado
em simulacdo, em que as simulagdes ocorrem no contexto de um jogo sério (serious games),
comumente utilizado com fins instrucionais. Neste estudo, entende-se apropriado utilizar o
conceito de gamificacdo para referir-se a utilizacdo de elementos de jogos em contextos de ndo-
jogos, como é o caso das a¢des instrucionais, sejam elas realizadas em ambientes educacionais
ou corporativos (Grossman et al., 2015; Sitzmann, 2011).

Os elementos de games abordados nas pesquisas empiricas estdo comumente
associados ao uso de mecanicas (conjunto de principios, regras € mecanismos gque governam o
comportamento dos individuos por meio de um sistema de incentivos, feedbacks e
recompensas), dindmicas (objetivos da aplicacdo do desenho gamificado: conquistas,
progressdo, narrativas) e emogdes (efeitos dos comportamentos esperados dos jogadores apos
0 contato com as mecanicas planejadas do ambiente gamificado). Esses mecanismos
funcionam como fundamentos norteadores da gamificagéo, quando aplicados em desenhos
instrucionais, para motivar pessoas a resolver problemas e incentivar a ocorréncia da

aprendizagem (Bell et al., 2008; Bharathi et al., 2016; Cain & Piascick, 2015; Deterding et al.,
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2011; Elverdam & Aarseth, 2007; Giannetto et al., 2013; Hamari et al., 2016; Hays, 2005;
Hunicke et al., 2004; Kapp, 2012; Paiva et al., 2016; Robson et al., 2015).

Haja vista a relevancia do tema, este estudo tem como objetivo investigar como as
pesquisas cientificas abordam a utilizacdo de elementos de jogos em contextos educacionais.
Para este fim, o procedimento metodologico utilizado consistiu em uma revisao sistematica da
literatura de publicacdes disponiveis no Portal de Periddicos Capes no periodo entre 1999 e
2020. A importancia da revisao sistematica consiste em observar o que tem sido estudado na
area, identificar lacunas na literatura e apresentar sugestfes para pesquisas futuras sobre o tema.

Revisdo de Literatura

O aumento na popularidade dos games ao longo do tempo atraiu a atencdo dos
pesquisadores para o fendmeno da gamificacdo. Em contextos organizacionais, 0 uso da
gamificacdo tem adquirido visibilidade devido a sua capacidade de promover aprendizagem
continua no ambiente de trabalho, que requer dos individuos a atualizacdo constante de CHAS
para que possam continuar desempenhando suas tarefas efetivamente. Em TD&E, os games
podem ser utilizados como uma alternativa para simular processos de tomada de decisdo
estratégicos e para desenvolver conhecimentos e habilidades importantes para o negdcio, tais
como colaboragdo, comunicacdo e capacidade de resolver problemas (Dicheva et al., 2015;
Grossman et al., 2015; Seaborn & Fels, 2015).

A revisdo de literatura desenvolvida por Dicheva et al. (2015) identificou que apesar
dos autores definirem elementos de jogos em niveis de abstracdo diferentes, ndo ha consenso
entre os pesquisadores sobre a classificagdo desses elementos. Embora ndo sejam exclusivos
do contexto de jogos, nem estejam necessariamente interrelacionados, o conjunto e a
combinacdo desses elementos € o que permite o planejamento e a criacdo de desenhos

gamificados (Dicheva et al., 2015).
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O sistema basico de aplicacdo da gamificacdo é composto pelos atributos presentes no
PBL (Points; Badges; Leaderboards), que representam pontos, emblemas e quadros de
lideranca. Esses elementos sdo 0s mais comuns utilizados nos desenhos gamificados. Os pontos
representam o mecanismo mais simples para fornecer feedbacks e podem ser representados por
medalhas ou moedas virtuais utilizadas a medida que o jogador atinge objetivos no jogo. Os
emblemas denotam os niveis dos pontos ou os diferentes tipos de atividades requeridas e
identificam possiveis agrupamentos, enquanto os quadros de lideranca informam a progresséao
dos individuos no jogo em comparacdo aos demais participantes. Além disso, os elementos
PBL também podem ser empregados nos jogos para apoiar a avaliacdo de aprendizagem, de
acordo com o desempenho do jogador (Buckley & Doyle, 2017; Dominguez et al., 2013;
Tenorio et al., 2016; Werbach & Hunter, 2012).

O objetivo dos games, quando utilizados como técnica instrucional, ndo é
exclusivamente entreter o jogador, o que pode ser considerado um valor adicionado, mas fazer
uso de sua qualidade “divertida” para a formacdo e educacdo de pessoas, porque permitem
realizar tarefas de tal maneira, que requerem ao individuo, para realiza-las no jogo, 0s mesmos
processos cognitivos necessarios para o desempenho da tarefa no mundo real (Tobias et al.,
2011; Tobias & Fletcher, 2012; Zyda, 2005). Isto significa dizer que os jogadores estdo
dispostos a investir mais tempo e energia no jogo, ndo apenas pelas recompensas extrinsecas,
mas porque a experiéncia do jogo em si ja é gratificante (Bedwell et al., 2012; Garris et al.,
2002; Grossman et al., 2015; Wilson et al., 2009). Tais caracteristicas permitem que a
gamificacdo utilize o design e o0s elementos presentes nos games para conduzir
comportamentos que sdo esperados em games, em contextos de ndo-games com o0 objetivo de
resolver problemas reais (Sung & Hwang, 2013; Wu, 2011).

Os games conseguem acessar as dimensdes cognitivas e afetivas da aprendizagem, o

que facilita a convergéncia entre a aprendizagem e as necessidades cognitivas e interesses do
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aprendiz, gerando motivacdo para aprender (Garris et al., 2002; Malone, 1981). O conceito de
aprendizagem pode ser entendido como o resultado da interacdo do individuo com o ambiente
e a consequente aquisicao e retencdo de um novo CHA, que pode ser observado por meio de
uma mudanca de comportamento, como resultado de pratica, estudo ou experiéncia e envolve
mudancas nos campos cognitivo, afetivo e comportamental (Kraiger et al., 1993) ndo apenas
associadas a passagem do tempo, a idade ou as fases da vida, mas também decorrentes das
interacdes dos aprendizes com outras pessoas e com seus contextos sociais e culturais (Abbad
& Borges-Andrade, 2004).

Os jogos sérios tém sido utilizados para fins instrucionais em treinamentos presenciais
gamificados que utilizam games analogicos (sem mediacdo de tecnologias) ou em plataformas
virtuais gamificadas, que propiciam um ambiente onde os treinados podem manter e atualizar
seus CHAs mesmo ap6s o término do treinamento, em situacdes que os jogos reforcam o
material utilizado no treinamento e, além disso, fornecem oportunidades adicionais de pratica
dos novos conhecimentos e habilidades aprendidos. Apesar de existirem treinamentos
gamificados por meio de jogos ndo tecnoldgicos, observa-se que o desenho instrucional dos
games € comumente feito via computador, por meio de softwares, em ambientes virtuais
interativos (Deterding, 2012; Dietz et al., 2013; Grossman et al., 2015; Sitzmann, 2011).

Método

Para atingir o objetivo deste estudo, a andlise da producdo de conhecimentos
desenvolvida adotou o protocolo de revisdo sistematica proposto por Cronin et al. (2008),
composto pelas seguintes etapas: (1) formulacdo da questdo de pesquisa; (2) estabelecimento
do conjunto de critérios de inclusdo e exclusdo de artigos; (3) selecdo e acesso da literatura; (4)
avaliagdo da qualidade da literatura incluida na revisdo; e (5) analise e sintese dos resultados.

Dessa maneira, tendo sido formulada a questdo indutora da pesquisa “de que forma as

pesquisas cientificas abordam a utilizacao de elementos de jogos em contextos educacionais?”
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(etapa 1), procedeu-se a definicdo dos critérios de pesquisa, que abrangem: (1) as bases de
dados selecionadas; (2) periodo de publicacdo; (3) tipos de artigos; (4) palavras-chave; e (5)
operadores booleanos. Devido ao fato de que o tema gamification € multidisciplinar e pode ser
encontrado em periddicos de diversas areas, tais como educacdo, psicologia, sistemas de
informacao, administracdo e engenharias, definiu-se que a pesquisa ocorreria em todas as bases
de dados disponiveis no portal de periodicos CAPES? (busca 360°) no periodo de 1999 a 2020.

No tocante aos tipos de artigos, definiu-se que seriam incluidos somente artigos
completos: pesquisas empiricas, revisdes e metanalises publicadas em periddicos revisados por
pares, 0 que excluiu publicacdes em anais de eventos, capitulos de livros, trabalhos académicos
(dissertacOes e teses), citacbes e patentes. Cabe ressaltar que, a partir das referéncias comuns
encontradas nesses textos, foi possivel identificar, adicionalmente, as obras seminais da area,
que embora anteriores a delimitacdo temporaria citada, puderam ser incorporadas a revisao.

Em seguida, as palavras-chave foram definidas com base na questdo de pesquisa
formulada, a conhecer: gamification e suas variagdes de usos (gamified, gamify); training; e
education. No que se refere aos operadores booleanos utilizados, optou-se pelo operador and,
excluindo-se os operadores not e or, considerando que os resultados deveriam refletir artigos
publicados que incluissem o uso de elementos de jogos em contextos educacionais. O Gltimo
critério de inclusdo de pesquisas na amostra referiu-se ao idioma: apenas textos em inglés
foram selecionados para revisdo (etapa 2).

Na primeira busca, foram localizados 365 artigos, 0s quais tiveram seus titulos e
resumos analisados com o objetivo de encontrar pesquisas que atendessem aos critérios de
inclusdo e exclusdo estabelecidos. A pré-selecdo desses artigos deu-se por meio da leitura dos

resumos de toda a lista de trabalhos encontrados. Inicialmente, foram descartados os 298

2A0 todo, sdo 126 bases de dados referenciais disponibilizadas pela Rede Nacional de Ensino e Pesquisa (RNP)
do Brasil, dentre elas destacam-se: Academic Search Premier (EBSCO), Annual Reviews, Emerald Insight,
Elsevier, JSTOR (Social Sciences), Oxford Journals (Oxford University Press), ProQuest, SAGE Journals Online,
Science Direct e Scopus.
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artigos que ndo possuiam relacdo direta com o tema proposto: artigos que abordavam a
gamificacdo em contextos em que a instrucdo ndo era o foco central da pesquisa, tais como
estudos sobre comportamento de consumidores, programas de recompensa e engajamento de
funcionarios (Cronin et al., 2008).

Em seguida, na etapa 3, procedeu-se a leitura das introducbes de 67 artigos, o0 que
resultou na excluséo de 18 artigos. Foram excluidos da anélise artigos nos quais a gamificacao
apresentava resultados relacionados a aprendizagem, porém ndo ocorreram em ambientes
instrucionais formais: programas voltados ao levantamento de recursos financeiros
(crowdfunding), melhoria da saude, condicdo fisica, bem-estar ou educacdo alimentar de
criancas e adultos (Cronin et al., 2008).

Na etapa 4 (avaliacdo da qualidade da literatura), apds a andlise dos abstracts e
introducdo, outros oito artigos foram eliminados por ndo se encaixarem adequadamente ao
tema e aos objetivos desta revisao. A amostra final de estudos selecionados para analise foi de
41 artigos empiricos e seis metanalises (Cronin et al., 2008).

Por fim, ap0s a analise detalhada de cada artigo, procedeu-se a compilacdo dos dados
por meio de planilha eletrbnica, composta por categorias de analise que indicavam autores (e
respectiva afiliacdo), titulo, ano da publicacdo, resumo, objetivos, principais questdes teoricas,
desenho metodoldgico, principais resultados e contribuicdes para a area (etapa 5). As etapas
do protocolo utilizado neste estudo sdo descritas na Tabela 2.

Tabela 2

Etapas do Protocolo de Revisdo Sistematica



Etapas do protocolo

1. Formulacao da questao de
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Desenvolvimento do artigo

De que forma trabalhos cientificos abordam a utilizagcdo de elementos de jogos

pesquisa em contextos educacionais?

Artigos cientificos e artigos de revisao

Titulo que continham as palavras:
“gamif*”"; “training”; “education”

2. Estabelecimento de critéri-
os de inclusdo e exclusdo

Utilizacdo de operadores booleanos:
“gamif*" AND “training”
“gamif*” AND “education”

Periodo de publicacdo: 1999 a 2020;
Bases de dados do Portal de Periddicos Capes (360°)

Busca avancada nas bases de dados de acordo com os critérios de inclusdo e

3.Selecdo e acessoa exclusdo estabelecidos.

literatura
Selecao de artigos por meio de titulos, palavras-chave, resumos e introducao.

Leitura prévia dos artigos selecionados para verificar informagdes condizentes ao
escopo da revisdo.

4, Avaliagdo da qualidade da
literatura incluida na revisio

Andlise criteriosa dos textos selecionados e elaboracio de tabelas para
visualizacao de resultados.

5. Anilise, sintese e
disseminacdo dos resultados

Fonte: Adaptado de Cronin et al. (2008).

Resultados

Como resultado da revisdo sistematica desenvolvida, foram selecionadas seis
metanalises e 41 artigos empiricos para analise. Para efeitos de consulta, a Tabela Suplementar
Al (Anexo A) apresenta uma sintese dos (1) objetivos de pesquisa; (2) caracteristicas
metodoldgicas; e (3) resultados encontrados nos estudos empiricos analisados nesta revisao.

Nesta secdo, serdo apresentadas, inicialmente, as principais contribuigdes das
metanalises, tendo em vista que esses trabalhos representam uma sintese de pesquisas ja
realizadas sobre o tema. Em seguida, serdo apresentados os resultados da revisdo das pesquisas
empiricas desenvolvidas nos ultimos anos (2013 a 2020) de acordo com as categorias de analise
adotadas na revisdo sistematica: (1) objetivos das pesquisas e descricdo dos contextos
educacionais em que ocorreram; (2) caracteristicas metodologicas: delineamento, natureza,
procedimentos de coleta de dados, instrumentos utilizados e procedimentos de anélise de

dados; e (3) resultados encontrados.
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Estudo das Metanalises sobre Efeitos de Elementos de Games em Contextos Educacionais
Juntas, as seis metanalises estudadas abrangem uma revisdo das pesquisas
desenvolvidas entre 1999 e 2020. A primeira metanalise apresentada (ver Tabela 3), conduzida
por Lee (1999), buscou identificar evidéncias da efetividade do uso da simulagdo como método
instrucional. Essa metanalise foi incluida na amostra por representar uma iniciativa precursora
no ambito da sistematizacdo de conhecimentos relativos a utilizagdo de ambientes simulados
com fins educacionais, na qual desdobram-se as perspectivas conceituais da gamificacdo. Os
jogos atuam como uma plataforma em que as simula¢Ges ocorrem, e por isso, a caracteristica
que distingue as simulagdes dos jogos simulados é que as primeiras sdo baseadas na realidade
e podem também incorporar aspectos comuns de jogos, tais como regras e competicéo (B. S.
Bell, 2008; Hays, 2005). A Tabela 3 apresenta uma sintese dos objetivos, variaveis e principais
resultados encontrados pelas metanalises analisadas neste estudo.
Tabela 3

Resultados das Metandlises Sobre o Uso de Elementos de Games em Contextos Educacionais

Autores Objetivos Variaveis Resultados
Identificar evidéncias Ano, fonte, tamanho da 66% dos estudantes que tiveram aulas
da efetividade douso da amostra, tema, contetido com simulagdo superaram os demais,
simulagcdo como método instrucional, tipo de simulagdoe | mas ndo demonstraram uma atitude
instrucional em termos de | (pura e hibrida), tipo de mais positivaem relacao a simulacao
rendimento académico e instrucdo (apresentacio e do que os demais. Simulacoes devem
Lee (1999) atitL_Jde emﬂrelagéo aouso | pratica) e estudo com grupo ser usadzis de mp@o suplelmentar
da simulacao. controle. ainstrucdo tradicional, ndo sendo

apropriadas para o ensino de novos
conhecimentos (sem aulas expositivas).
Pode ser util como método instrucional
Unico caso combine apresentacdo e

pratica.

Investigar qual métodode | Tipode atividade, idade; Maiores ganhos cognitivos foram

ensino é mais efetivo: jogos = género; usuario (joga sozinho, | observados em individuos que

e simulacbes interativas em grupo, em duplas ou trios); | utilizaram jogos e simulagdes

ou métodos instrucionais | caracteristicas do jogo (nivel interativos, que demonstraram ser

tradicionais. de realismo, nivel de controle mais eficazes do que os métodos
Vogel et do jogador). tradicionais de ensino (d = 0,74).
al. (2006) As atitudes dos individuos em

relacao a aprendizagem ao usar 0s
computadores eram significativamente
melhores do que daqueles que
utilizaram métodos instrucionais
tradicionais.



Autores Obijetivos
Determinar o efeito do uso
de jogos de simulagdo nos
resultados de treinamento.

Sitzmann

(2011)
Investigar como os
videogames melhoram
o funcionamento
cognitivo dos individuos,
examinando habilidades
de processamento de

Powers et informacoes

al. (2013) GOes.
Investigar se os jogos
sérios sao mais efetivos
em termos de motivacao,
aprendizagem e retencio
do que os métodos
tradicionais.

Wouters

etal

(2013)
Examinar os efeitos
da gamificagio sobre
os resultados de

ool Ferdiseen e dveros

(2020) ’

Variaveis

Autoeficacia, conhecimento
declarativo, conhecimento
procedimental e retencéo,
habilidade do jogo de entreter;
instrucoes do jogo dadas

de modo ativo ou passivo;
acesso ilimitado ao jogo; jogo
de simulacdo utilizado como
Unico método instrucional;
métodos instrucionais
utilizados para ensinar o grupo
controle, se ativos ou passivos;
aleatoriedade nas condicoes
experimentais; status de
publicacao.

Dominio do processamento
de informacdes, tipo de jogo,
grupo controle com métodos
nao gamificados, duragao

do treinamento, idade, sexo,
status da publicacdo.

Idade, contexto em que o jogo
esta sendo utilizado, tamanho
do grupo, nimero de sessées
de treinamento gamificado,
momentos em que os efeitos
na aprendizagem foram
medidos.

Tamanho da amostra,
disciplinas ensinadas,

duracdo daintervencao, tipo
de intervencao, atividades
individuais ou em grupos,
quantidade e tipos de
elementos de games utilizados
nos estudos.
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Resultados

Autoeficacia apds o treinamento

foi 20% mais elevada (d =0,52), o
conhecimento declarativo foi 11%
maior (d = 0,28), o conhecimento
processual foi 14% (d = 0,37) superior
e aretencao foi 9% maior (d = 0,22)
para os treinados quando ensinados
com jogos de simulacdo do que para os
demais.

O valor de entretenimento do jogo ndo
apresentou significancia como variavel
moderadora da aprendizagem. Os
treinandos aprenderam mais quando
jogos utilizaram metodologias ativas
(d=0,49), com acesso ilimitado ao
jogo (d = 0,68) e utilizado como um
complemento para outros métodos
instrucionais e ndo como uma
instrucdo avulsa(d =0,51).

Os estudos tiveram um tamanho
médio de efeito (d =0,61;d = 0,48)
indicando que o jogo de videogame
foi significativamente associado
com o aumento de habilidades de
processamento da informacéo. Foi
possivel observar efeitos significativos
da experiéncia com videogames

no processamento da informacao,
com efeitos moderados no nivel

dos estudos e pequenos efeitos ao
nivel das comparacées com métodos
tradicionais.

Os jogos sérios foram mais efetivos
em termos de aprendizado (d = 0,29,
p <.01)eretencdo (d =0,36,p < .01),
mas néo foram mais motivadores (d
=0,26, p > .05) do que os métodos
instrucionais convencionais (aulas
expositivas). Os estudantes treinados
com jogos aprenderam mais quando
o jogo foi ofertado juntamente com
outros métodos de instrucdo, maltiplas
sessoes de treinamento foram
entregues e os jogadores trabalharam
em grupos. O efeito benéfico é maior
em métodos instrucionais mistos do
que em métodos passivos.

Tamanho de efeito médio positivo

para o efeito da gamificacdo sobre a
aprendizagem (g de Hedges = 0,504

IC 95%[0,284-0,723], p < 0,001).

Os estudantes que aprenderam com
intervencdes que utilizaram elementos
de jogos tiveram melhores resultados
em termos de desempenho académico.

O autor da primeira metanalise (ver primeiro estudo na Tabela 3), selecionou 19 estudos

com o objetivo de investigar a efetividade da simulagdo instrucional, mediante o uso de duas
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formas distintas de simulacdes: simulacdo pura e simulacdo hibrida, na qual os estudantes
primeiro finalizam um mdédulo instrucional com aula expositiva tradicional e, em seguida,
praticam a simulacdo por meio de dois modos de instrucdes diferentes: (1) apresentacao:
método de descoberta de novos conhecimentos, utilizadas para suplementar a aula expositiva;
e (2) pratica: utilizada para prover estudantes com um numero maior de exemplos reais de
aplicacao (Lee, 1999).

Os trabalhos foram selecionados nessa metanalise por meio dos seguintes critérios: (1)
fornecer informacgdes quantitativas suficientes que permitissem o célculo dos tamanhos de
efeito; (2) conter grupo controle; (3) ndo ter apresentado sérias falhas metodoldgicas. Todos os
estudos foram realizados com estudantes de vérias idades. Como métricas comumente adotadas
em metanalises, foram identificadas as seguintes variaveis dependentes: ano do estudo, fonte,
tamanho da amostra, tema, conteudo instrucional, modo da simulacdo e estudo com grupo
controle e o tamanho dos efeitos produzidos: desempenho académico e atitude, variavel que
representou a maneira como os individuos se sentiam em relacdo a instrucdo simulada. Os
principais resultados da metanalise revelaram que 66% dos estudantes que tiveram aulas com
simulacdo superaram os demais (d = 0,41) em relacdo aos grupos de controle, em termos de
aprendizagem. Embora o rendimento académico tenha apresentado maior tamanho de efeito,
isso ndo significou dizer que os estudantes reagiram favoravelmente (d = —-0,40) ao ambiente
instrucional com simulacéo (Lee, 1999).

Ademais, os resultados encontrados indicaram que as simulaces devem ser usadas de
modo suplementar aos métodos instrucionais tradicionais, tais como as aulas expositivas, mas
ndo recomendadas para o0 ensino de novos conhecimentos. Assim, as simulagdes podem ser
Uteis como um meétodo instrucional Gnico, caso combinem apresentacdo e pratica. A
apresentacdo seria prover o estudante com um amplo nimero de exemplos e orienta¢fes, em

um método misto que deve abranger também as aulas expositivas (Lee, 1999).
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Sete anos mais tarde, tendo sido observada uma falta de consenso na literatura sobre o
uso das tecnologiaa educacionais e seus efeitos nos resultados de maior ganho cognitivo para
os aprendizes, os autores VVogel et al. (2006) conduziram uma metanalise (ver segundo estudo
na Tabela 3) com o objetivo de investigar qual método de ensino (jogos e simulacdes interativas
ou métodos tradicionais) é mais efetivo e em quais circunstancias isto acontece. Esses autores
defendem a ideia de que o habito de jogar permite que o cérebro trabalhe mais eficientemente,
permitindo ao aprendiz absorver mais material cognitivo, além de serem mais motivadores e
interativos do que os métodos tradicionais. Nessa metanalise, o jogo é definido como uma
atividade que tem objetivos, que é interativa, que € gratificante e que prové feedback. O
conceito de simulacdo interativa diz respeito a atividades que interagem com 0 usuario,
oferecendo op¢oes para escolher parametros da simulacao e observar a sequéncia recém-criada
em vez de simplesmente selecionar uma simulacdo pré-gravada (Vogel et al., 2006).

Esses autores identificaram que as pesquisas previamente conduzidas relataram efeitos
positivos, mas tamanhos de efeito pequenos, apoiando, preferencialmente, a utilizacdo de jogos
desenvolvidos em computadores (computer games), em relacdo aos métodos tradicionais.
Embora alguns estudos tenham mostrado diferencas significativas favorecendo jogos ou
simulacgdes interativas sobre os métodos tradicionais de ensino, outros estudos encontraram
resultados opostos e alguns ndo apresentaram diferencas entre os dois tipos de ensino: jogos e
simulacgdes versus métodos instrucionais tradicionais (Vogel et al., 2006).

O estado da arte até o momento indicava diferencas nos resultados encontrados,
revelando a dificuldade dos pesquisadores em estabelecer uma conclusao sobre o uso de jogos
e simulacGes para favorecer a aprendizagem e, por esse motivo, a metanalise desenvolvida por
Vogel et al. (2006) buscou demonstrar, de forma precisa, como esses métodos podem gerar
efeitos na aprendizagem dos individuos treinados. Os critérios utilizados pelos autores para a

inclusdo de pesquisas na metanalise foram: (1) estudos que identificaram ganhos cognitivos ou
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mudancas atitudinais nas suas hipoteses principais; e (2) relataram estatisticas avaliando aulas
tradicionais versus jogos enquanto tecnologias instrucionais. Em seguida, os estudos foram
avaliados por meio de cinco variaveis moderadoras: (1) tipo de atividade: simulacdo interativa
ou jogo de computador; (2) idade da populacéo; (3) género; (4) experiéncia do usuario no jogo:
sozinho, em grupo, em duplas ou em trios; e (5) caracteristicas do jogo: nivel de realismo e
nivel de controle do jogador (Vogel et al., 2006).

Um total de 248 estudos foi avaliado para inclusdo. No entanto, ap0s a revisao, apenas
32 estudos realmente preencheram os requisitos e foram utilizados para a metanalise. A maioria
dos artigos encontrados nao fornecia informac6es suficientes para determinar se 0s games e as
simulacgdes interativas demonstraram ser mais eficazes, ou continham falhas metodoldgicas
que os impediram de participar da amostra. Os resultados encontrados nessa metanalise (ver
segundo estudo na Tabela 3) revelaram uma confiabilidade de 84% na amostra selecionada (d
= 0,74). Os dados analisados sugeriram que, globalmente, maiores ganhos cognitivos foram
observados em individuos que utilizaram jogos e simula¢des interativas, que demonstraram ser
mais eficazes do que os métodos tradicionais de ensino. Um efeito principal para a atitude
também foi encontrado, sugerindo que as atitudes dos individuos em relacdo a aprendizagem,
ao usar os computadores, foram significativamente melhores do que aqueles expostos aos
métodos instrucionais tradicionais (Vogel et al., 2006).

Para esclarecer estas diferencas, apds identificar também que ndo havia diretrizes claras
sobre quais caracteristicas dos jogos podiam favorecer a aprendizagem, a terceira metanalise
apresentada na Tabela 3, desenvolvida por Sitzmann (2011) buscou demonstrar quais
caracteristicas dos games sdo essenciais para fortalecer os resultados de aprendizagem. Para
tanto, o estudo apresenta os efeitos dos jogos, quando comparados aos métodos tradicionais,

sobre os resultados de treinamentos, nos seguintes dominios: (1) afetivo: motivacéo, reagéo e
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autoeficacia; (2) comportamental: esforco; (3) cognitivo: conhecimento declarativo e retencao;
e (4) habilidades: conhecimento processual e transferéncia.

Essa metanalise abrangeu os estudos publicados no periodo entre 1976 e 2009. Para
serem incluidas na amostra, as pesquisas deveriam considerar a aprendizagem como o principal
objetivo da aplicacdo dos games, além de preencherem os seguintes critérios de incluséo: (1)
ter relatado resultados que permitissem o calculo estatistico das médias de grupo e desvios-
padrdo, correlacdo, teste t ou teste F univariados; (2) dados coletados no nivel individual de
analise; (3) participantes adultos neurotipicos; e (4) o treinamento ter facilitado a aprendizagem
de conhecimentos ou habilidades relevantes para o trabalho. Ao todo, as pesquisas analisadas
geraram 65 amostras independentes e um total de 6.476 participantes treinados (Sitzmann,
2011).

Foram examinadas tendéncias nos estudos analisados para determinar se a eficacia dos
games, em relacdo ao grupo controle, diferia com base nas caracteristicas: (1) dos jogos; (2) do
contexto instrucional; e (3) metodoldgicas. Os estudos foram avaliados por meio de nove
variaveis moderadoras: (1) valor de entretenimento do jogo; (2) tipo de instrucdo (ativa ou
passiva); (3) acesso ilimitado ao jogo; (4) jogo como Unico método instrucional; (5) método
instrucional utilizado como substituto ao game; (6) designacdo aleatoria as condicbes
experimentais; (7) rigor no delineamento do estudo (pré-teste e pos-teste ou apenas pos-teste);
(8) status da publicacédo (publicada ou inédita); e (9) ano da publicacdo (Sitzmann, 2011).

Os resultados revelaram que a autoeficacia ap6s o treinamento foi 20% mais elevada (d
= 0,52, IC 95% [0,32, 0,72]), o conhecimento declarativo foi 11% maior (d = 0,28, [0,20,
0,36]), o conhecimento processual foi 14% superior (d = 0,37, [0,23, 0,50]) e a retencéo foi 9%
mais alta (d = 0,22, [0,07, 0,37]) para os individuos treinados com jogos, quando comparados
aos treinados com métodos instrucionais tradicionais. O valor de entretenimento do jogo nao

apresentou significancia para moderar a aprendizagem, ou seja, 0s treinados aprenderam
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igualmente nos jogos tanto com alto valor quanto com baixo valor de descontracdo.
Caracteristicas dos jogos e do contexto instrucional também moderaram a eficacia dos jogos.
Os treinados aprenderam mais quando os jogos utilizaram metodologias ativas (d = 0,49), com
acesso ilimitado ao jogo (d = 0,68) e como um complemento para outros métodos instrucionais
e ndo como uma instrucdo avulsa (d = 0,51). A confiabilidade média do estudo foi de 0,83
(valor max. = 1) com um intervalo de confianca de 95% (Sitzmann, 2011).

Considera-se que essa pesquisa (ver terceiro estudo na Tabela 3) expande os resultados
das metanalises previamente publicadas por Lee (1999) e Vogel et al. (2006) das seguintes
maneiras: (1) os estudos anteriores utilizaram uma combinacdo de amostras de criancas e
adultos, impedindo uma estimativa precisa da eficacia deste método instrucional para ensinar
a adultos habilidades relacionadas ao trabalho; (2) os autores Lee (1999) e Vogel et al. (2006)
examinaram tanto a aprendizagem cognitiva quanto as atitudes em relacdo ao treinamento.
Sitzmann (2011) incluiu outros resultados de treinamento: autoeficacia, conhecimento
declarativo, conhecimento processual e retencdo e examinou fatores moderadores (teéricos e
metodoldgicos); (3) foram cinco fatores moderadores tedricos: habilidade do jogo em entreter,
instrucdes do jogo dadas de modo ativo ou passivo, acesso ilimitado ao jogo, jogo utilizado
como Unico método instrucional, e caracteristicas dos métodos instrucionais utilizados para
ensinar 0 grupo controle: ativos ou passivos; (4) e verificados 4 fatores moderadores de
natureza metodoldgica: aleatoriedade nas condi¢des experimentais, rigor do desenho, status e
ano da publicacdo (Sitzmann, 2011).

Os resultados encontrados por Sitzmann (2011) apontaram uma escassez no nimero de
pesquisas que comparou efetivamente os efeitos dos jogos sobre a motivagao, esforco e reacoes
dos treinados ao treinamento. Com relagdo a autoeficicia, a autora revela ter encontrado
pesquisa empirica suficiente, mostrando que a medida que os individuos jogam, eles podem se

sentir empoderados, melhorando sua autoeficicia em relagdo ao treinamento. Com relacéo a
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aprendizagem, a revisdo demonstrou resultados que validam o uso de jogos para favorecer a
aprendizagem (conhecimento declarativo, processual e retencao), mas que ainda ndo permitem
tirar conclusdes sobre a transferéncia, devido a falta de pesquisas empiricas gque examinem essa
relacdo. Ao comparar os resultados encontrados com os resultados das metanalises anteriores,
é possivel compreender de forma mais abrangente o valor da aplicacdo de tecnologias para
promover treinamentos, quando devidamente empregadas, podem melhorar os resultados de
aprendizagem dos individuos treinados.

Por sua vez, a quarta metanalise, referida na Tabela 3, conduzida por Powers et al.
(2013), buscou investigar como os videogames melhoram o funcionamento cognitivo dos
individuos, examinando habilidades de processamento de informacgdes (processamento
auditivo, funcbes executivas, habilidades motoras, imagens espaciais e processamento visual),
que sdo relevantes para o engajamento em diferentes tipos de jogos de modo que esses artefatos
cognitivos sejam utilizados para recuperar e sintetizar informacgdes de forma eficiente. Foram
realizadas duas metanalises separadas. Isto foi necessario para distinguir os estudos com
delineamentos quase-experimentais no desenho de pesquisa, mas que trabalharam com
amostras de participantes com experiéncia em jogos, dagueles estudos considerados
verdadeiramente experimentais, em que os participantes foram atribuidos aleatoriamente ao
treinamento com jogos e as condi¢des de controle estabelecidas no estudo (Powers et al., 2013).

Nenhuma outra metanélise mediu os tamanhos de efeito dos beneficios de diferentes
tipos de jogos de videogame para melhorar habilidades de processamento da informacao, sendo
gue a maior parte dos estudos quase-experimentais ndo utilizou escolha secreta, ou seja, 0s
participantes sabiam que estavam sendo recrutados para o estudo devido a sua experiéncia com
jogos. Estudos quase-experimentais (72 estudos, 318 compara¢Ges) compararam gamers
habituais e individuos de diferentes niveis de habilidades com grupos controle; e experimentos

(46 estudos, 251 comparagBes) examinaram os efeitos do treinamento atribuidos a jogos de
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videogame especificos, sem vieses de autosselecdo e com maior capacidade de generalizacéo.
Foram incluidos nessa amostra apenas os resultados de pesquisas realizadas entre 0s anos de
2009 e 2012 (Powers et al., 2013).

Os seguintes criterios de selecdo foram estabelecidos: (1) estudos quase-experimentais
que utilizaram dados de relato proprio ou parental para determinar os efeitos de altas e baixas
frequéncias de jogo nas variaveis de interesse; (2) estudos quase-experimentais em que 0s
participantes tiveram experiéncia com videogame, em que o nivel de habilidade esteve
correlacionado com as variaveis de interesse; (3) experimentos verdadeiros comparando 0s
participantes que receberam treinamento por videogame (seja em jogos de acéo, ndo-acao ou
quebra-cabecas) com um grupo de controle sem treinamento com videogame; (4) experimentos
verdadeiros que compararam um grupo de participantes que recebeu treinamento com jogos de
acdo, com outro grupo de participantes que recebeu treinamento com nao-a¢do ou quebra-
cabecas como controle; (5) experimentos que utilizaram um tema dentro do desenho
instrucional, com pré- e pds-testes para avaliar os efeitos do treinamento com videogames. As
informacdes foram levantadas por meio de questionarios, onde o0s participantes foram
solicitados a responder sobre suas experiéncias com videogames (Powers et al., 2013).

Em seguida, os participantes puderam ser entdo agrupados com base nas respostas
coletadas. Os estudos gquase-experimentais compararam jogadores habituais com non-gamers
ou compararam individuos com diferentes niveis de habilidades. Os experimentos foram
projetados para examinar os efeitos especificos do treinamento com jogos sobre as variaveis
de interesse. S&o elas: (1) dominio no processamento de informagdes; (2) tipo de jogo; (3) tipo
de grupo de controle; (4) duracdo do treinamento (somente para experimentos); (5) idade dos
jogadores; (6) sexo; (7) tipo de publicacao (estudos publicados ou inéditos para comparacao de

alto e baixo impacto); (8) ano de publicacdo: para avaliar se os tamanhos de efeito mudaram a
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medida que os videogames aumentaram em sofisticacdo e popularidade e os estudos sobre seus
efeitos proliferaram; e (9) participacdo em grupos de pesquisa (Powers et al., 2013).

Os resultados da primeira metanalise (estudos quase-experimentais) geraram um total
de 318 comparacdes a partir dos 72 estudos. No modelo de efeitos aleatorios, os estudos
tiveram um tamanho médio de efeito (d = 0,61, IC 95% [0,50, 0,73]), indicando que o jogo de
videogame foi significativamente associado com o aumento de habilidades de processamento
da informacdo. O dominio de processamento de informac6es moderou o tamanho de efeito e
os dominios de processamento auditivos e visuais mostraram efeitos médios a grandes, visto
gue os outros dominios mostraram efeitos pequenos. Os testes post-hoc mostraram efeitos
significativamente maiores para o dominio do processamento visual quando comparados a
imagem espacial e as habilidades motoras (Powers et al., 2013).

Os resultados da segunda metanalise (estudos experimentais) geraram um total de 251
comparac0es a partir de 46 estudos. No modelo de efeitos aleatdrios, os 46 estudos tiveram um
tamanho médio de efeito (d = 0,48, IC 95% [0,35, 0,60]). O dominio do processamento de
informacdes, analisado no nivel das comparac@es, moderou os tamanhos de efeito, que foram
grandes para as habilidades motoras e pequenos para processos auditivos, imagens espaciais e
processamento visual, mas foi ndo significativo para funcbes executivas. O tipo de grupo
controle e a duracdo dos treinamentos falharam em moderar os resultados nos experimentos.
Considerando que os estudos quase-experimentais produziram tamanhos de efeito pequenos a
grandes entre os dominios, 0s experimentos verdadeiros renderam efeitos despreziveis para
fungdes executivas, que contrastaram com os tamanhos pequeno e médio em outros dominios
(Powers et al., 2013).

Os dois estudos que compBem essa metanalise (ver quarto estudo na Tabela 3)
indicaram efeitos significativos da experiéncia do videogame no processamento da informacao,

com efeitos moderados ao nivel dos estudos e pequenos efeitos ao nivel das comparagdes. Nos
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estudos quase-experimentais, os tamanhos de efeito foram moderados pela habilidade de
dominio de processamento de informagdes, tipo de jogo, tipo de grupo controle, idade, sexo,
tipo de publicacdo e participacdo em grupos de pesquisa. Nos experimentos, os tamanhos de
efeito foram moderados por processamento de informac6es, idade, tipo de jogo e de publicacdo
(Powers et al., 2013).

Ainda no mesmo ano, a partir de um objeto mais especifico de pesquisa, a quinta
metanalise, apresentada na Tabela 3, desenvolvida por Wouters et al. (2013) buscou investigar
se 0S jogos sérios sdo mais efetivos em termos de: (1) motivacdo; (2) aprendizagem; e (3)
retencdo do que os métodos instrucionais tradicionais. Com relacdo a aprendizagem, essa
metanalise destacou aspectos cognitivos da aprendizagem e classificou os resultados de
aprendizagem em: (1) habilidades cognitivas; e (2) conhecimento.

Tendo observado o aumento de pesquisas que buscaram investigar os efeitos dos
serious games, os autores decidiram, por meio da metanalise, apresentar estatisticamente 0s
resultados das pesquisas acerca desses efeitos sobre a motivacéo e a aprendizagem dos gamers.
A categoria de analise utilizada foi a de comparacdo de midias: comparar se as pessoas
aprendem melhor com 0s jogos ou com outros métodos instrucionais. Na maior parte dos
estudos, a aprendizagem foi medida imediatamente apds o treinamento, 0 que pode ser
considerado inapropriado para medir o nivel em que os aprendizes ainda sdo capazes de aplicar
0s conhecimentos e habilidades aprendidas em longo prazo (Wouters et al., 2013).

Essa metanalise (ver quinto estudo na Tabela 3) abrangeu estudos publicados no
periodo entre 1990 e 2012. Cento e noventa estudos foram localizados e 38 selecionados para
analise com base em quatro critérios de inclusdo dos relatos de pesquisas: (1) o grupo
experimental ter aprendido o contetdo por meio de games, quer como método de instrucéo
unico ou em combinagdo com outros métodos instrucionais; (2) o grupo controle ter sido

treinado com métodos instrucionais convencionais; (3) o grupo experimental e o grupo controle
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terem recebido 0 mesmo conteudo da aprendizagem; (4) o estudo ter relatado informacdes que
permitissem o célculo do tamanho de efeito (médias, desvios-padrdes e testes t); e (5)
participantes da pesquisa sem deficiéncias ou necessidades especiais. No total, 5.547 foi o
numero de participantes envolvidos. Os tamanhos amostrais dos estudos variaram de 16 a 1.105
participantes (Wouters et al., 2013).

Foram identificados 39 estudos que possibilitaram 77 comparacdes pairwise em
resultados de aprendizagem, 17 na retencdo, e 31 na motivacdo para aprender com games.
Apesar de considerar estudos realizados apds 1990, 54% desses estudos foram conduzidos
entre 2007 e 2012. Foram considerados trés fatores metodoldgicos que potencialmente podiam
influenciar o tamanho do efeito médio ponderado e o impacto das caracteristicas do estudo: (1)
fonte de publicacéo; (2) designacdo aleatdria de participantes as condi¢cdes experimentais €; (3)
desenho experimental: pré e pds-teste ou apenas pos-teste (Wouters et al., 2013). Aspectos
instrucionais e contextuais que pudessem moderar a efetividade dos jogos foram testados, tais
como: contexto em que o game foi utilizado e tamanho do grupo: desempenho do individuo
versus desempenho do individuo no grupo. Essas duas varidveis foram adicionadas as variaveis
anteriormente incluidas no estudo de Sitzmann (2011). Os autores adicionaram também duas
outras variaveis que ainda nao tinham sido exploradas nas metanalises anteriores: (1) niUmero
de sessdes de treinamento com games; e (2) momento em que os efeitos na aprendizagem foram
medidos: imediato ou posterior (Wouters et al., 2013).

Para motivacao, foram utilizadas as mesmas variaveis moderadoras para explorar se 0s
fatores contextuais e situacionais tiveram impacto no apelo motivacional dos jogos e em que
medida isto ocorreu. Por ultimo, as variaveis que representaram o nivel de realismo e a
narrativa do jogo foram adicionadas, visto que os resultados de pesquisas sobre os efeitos da
utilizacdo de narrativas nos jogos sérios para fomentar a aprendizagem e o engajamento dos

jogadores ainda eram imprecisos. O d de Cohen foi utilizado como medida de tamanho do
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efeito nas variaveis dependentes (motivacdo, aprendizagem e retencéo). Os resultados desse
estudo indicaram que os jogos sérios foram mais eficazes em termos de aprendizagem (d =
0,29, IC 95% [0,17, 0,42]) e retencdo (d = 0,36 [0,07, 0,68]), mas nao foram mais motivadores
(d =0,26 [0,03, 0,56]; p > 0,05), quando comparados aos métodos instrucionais convencionais
(Wouters et al., 2013). Uma possivel explicacdo é que as condi¢bes do jogo que limitam o
sentimento de controle ou a liberdade de acdo podem prejudicar a motivacdo intrinseca dos
participantes (Deci et al., 2001).

Os resultados apresentados pelos autores nesta metanalise corroboram os obtidos por
outros estudos que demonstraram maior eficicia dos jogos sérios sobre os resultados de
aprendizagem, quando comparados aoutros métodos instrucionais (Sitzmann, 2011; Vogel et
al., 2006). Adicionalmente, as analises sobre os efeitos da aprendizagem revelaram que 0s
estudantes treinados com jogos aprenderam mais quando: (1) o jogo foi suplementado com
outros métodos de instrucdo; (2) multiplas sessdes de treinamento foram entregues; e (3) 0s
jogadores trabalharam em grupos. Cabe ressaltar que o efeito benéfico dos games foi maior
com métodos instrucionais mistos do que apenas com métodos passivos (Wouters et al., 2013).

Em comparacdo aos métodos instrucionais convencionais (ndo gamificados), os games
produziram ganhos de aprendizagem mais elevados, independentemente de serem apresentados
sozinhos, ou complementados com outros métodos instrucionais, mas os aprendizes aprendem
mais quando os serious games sdo suplementados com outros métodos instrucionais. Mdltiplas
sessOes produzem ganhos de aprendizagem mais elevados em games do que em métodos
convencionais. Além disso, a comparagao entre grupos revela que multiplas sessdes s&o mais
eficazes do que apenas uma sessao de treinamento, visto que, quando comparados aos métodos
instrucionais tradicionais, a efetividade dos games em termos de aprendizagem ocorre apenas

depois de multiplas sessdes, quando o jogador se familiariza com o jogo (Wouters et al., 2013).
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Os resultados dessa metanalise revelaram também que ambos os que jogaram
individualmente e aqueles que jogaram em grupo, aprenderam mais do que o grupo controle,
embora 0s estudantes que jogaram em grupo aprenderam mais do que aqueles que jogaram
sozinhos. Foram feitas analises moderadoras para aprendizagem e para motivacdo apenas
porque os valores encontrados foram baixos para retencao (Wouters et al., 2013).

Os resultados encontrados pela metanalise para a retencdo revelam que os ganhos
cognitivos ndo devem ser unicamente atribuidos a originalidade do material instrucional,
porque estes ganhos podem persistir a longo prazo (Sitzmann, 2011). O efeito calculado pela
retencdo demonstra (d = 0,36) que 0s jogos sérios possibilitam a manutencdo de conhecimentos
prévios, sobre 0s quais os estudantes podem se basear para construir novos conhecimentos
durante sua trajetoria de aprendizagem, pois, na medida em que se engajam no jogo, 0S
aprendizes vdo ficando mais acostumados aos ambientes complexos de aprendizagem. Por
altimo, os jogos com o uso de narrativas demonstraram ser menos eficazes do que 0s jogos sem
narrativas, quando comparados aos métodos instrucionais tradicionais, demonstrando que o
uso de narrativas nos jogos requer que os jogadores utilizem de forma demasiada sua
capacidade cognitiva para processar a narrativa, que nao necessariamente estara diretamente
relacionada ao conteudo da aprendizagem veiculado no treinamento (Wouters et al., 2013).

E plausivel dizer que a falta de apelo motivacional é um reflexo do fato de que os
mundos do desenho de jogos e do desenho instrucional ainda ndo estdo integrados, exemplo
disso é que questionario ainda € o método mais comumente utilizado para medir motivacéao.
Medir estados afetivos como motivacéo e diversdo por meio de questionarios apos o jogo, pode
enfraquecer os resultados, dado que a motivacgdo do jogador durante o jogo pode diminuir apos
o0 término da interacdo (Powers et al., 2013).

Por fim, tendo observado a crescente incorporagdo de mecanicas de jogos por empresas

e instituicGes de ensino e o consequente aumento no numero de publicacbes sobre o uso da
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gamificacdo como um método instrucional capaz de motivar os estudantes e melhorar a
aprendizagem, os autores Bai et al. (2020) conduziram uma metanalise (ver sexto estudo na
Tabela 3) com o objetivo de examinar os efeitos da gamificacdo sobre os resultados de
aprendizagem em diversos ambientes e contextos educacionais (Bai et al., 2020).

Alguns aspectos enriquecem, metodologicamente, esta metanalise em relacdo as
anteriormente apresentadas: (1) o estudo examina especificamente comparacdes feitas por
intervencdes que efetivamente compararam praticas gamificadas e ndo gamificadas, incluindo
estudos com grupos distribuidos intencionalmente e aleatoriamente para identificar possiveis
efeitos causais das estratégias gamificadas no desempenho académico dos estudantes; (2) os
autores analisaram fatores moderadores dos efeitos da gamificacdo no desempenho avaliado;
(3) foram incluidos diversos tipos de contextos educacionais (primarios, secundarios e
superiores), sem restricdes relativas a linguagem em que a instrucdo ocorreu, desde que 0s
resultados estivessem disponiveis em inglés nos artigos selecionados (Bai et al.,2020).

Para serem incluidos na amostra, os estudos quantitativos necessitavam apresentar 0s
resultados de investigacfes empiricas que utilizaram pelo menos um elemento de jogo na
pratica gamificada com uma ou mais comparacdes entre os resultados de aprendizagem obtidos
com métodos instrucionais tradicionais e gamificados, avaliados por provas (exames finais) ou
poOs-testes. Para os estudos qualitativos, foram considerados os seguintes critérios: (1)
estratégias gamificadas que utilizaram pelo menos um elemento de jogo claramente descrito
no estudo; (2) coleta de dados realizadas por meio de perguntas subjetivas e/ou entrevistas e
andlise de dados sobre percepcdes dos estudantes com a gamificacdo (Bai et al., 2020).

Ao todo, foram selecionados 24 estudos com abordagem quantitativa que, juntos,
totalizaram 3.202 participantes em 30 intervengdes gamificadas independentes e 32 estudos
qualitativos para compor as categorias tematicas relacionadas a diversdo percebida pelos

estudantes com a gamificacdo. Em seguida, foram extraidas informacGes relativas aos
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elementos de jogos utilizados, recompensas oferecidas (tangiveis ou intangiveis) e resultados
estatisticos dos desempenhos dos estudantes (médias e desvios padrao).

Os célculos de tamanho de efeito foram obtidos por meio do modelo de efeitos
aleatorios. A representacdo dos efeitos neste estudo deu-se por meio do g de Hedges. Essa
medida foi adotada pelos autores devido aos tamanhos amostrais variados encontrados nos
estudos analisados. O g de Hedges e o d de Cohen, utilizado pelos pesquisadores nas
metanalises anteriores, sdo medidas similares que possuem o objetivo de determinar o quanto
um grupo, geralmente experimental, difere de um grupo de controle em intervencGes empiricas
de pesquisa (Bai et al., 2020).

Adicionalmente, uma analise de heterogeneidade permitiu observar uma inconsisténcia
nos resultados dos estudos analisados. Logo, para identificar possiveis razdes para a
variabilidade dos tamanhos de efeito, os autores conduziram uma analise moderadora de
varidveis como tamanho da amostra, disciplinas ensinadas, duracdo da intervencdo, tipo de
intervencdo, atividades individuais ou em grupos, quantidade e tipos de elementos de games
utilizados nos estudos. Para analisar a percepcdo dos estudantes sobre a gamificacdo, os autores
utilizaram a técnica de andalise tematica de contetdo, que consistiu na execucao dos seguintes
passos: (1) exploracdo de dados; (2) composicdo de cddigos iniciais; (3) busca por temas; (4)
revisdo dos temas; (5) definicdo e nomeacdo dos temas; e (6) sintese qualitativa dos resultados.

Os resultados encontrados por Bai et al. (2020) revelam que os estudos selecionados
foram conduzidos em contextos educacionais diversos, com estudantes do ensino primario,
secundario e superior (graduacdo e pds-graduacdo) em disciplinas variadas tais como ensino
de linguas, ciéncia da computacao e artes, com intervencdes que variaram entre menos de uma
semana até 16 semanas de duracdo (semestre letivo). A maioria dos estudos utilizou maltiplos

elementos de games em uma combinagédo de pontos, medalhas e quadros de lideranca.
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Foi possivel perceber um efeito positivo global significativo para a gamificacdo (g =
0,50, IC 95% [0,28, 0,72], p < 0,001). Os estudantes que aprenderam por meio de estratégias
instrucionais que incluiram elementos de games tiveram resultados de aprendizagem melhores
quando comparados aqueles ensinados com métodos instrucionais ndo gamificados. Nao foram
encontradas diferencas significativas na heterogeneidade do numero (quantidade) e dos
diversos tipos de elementos de jogos utilizados, tampouco para os diferentes niveis
educacionais investigados (Bai et al., 2020).

Também ndo foram observadas diferencas significativas entre as disciplinas ensinadas,
tipos de intervencdo, atividades instrucionais ou entre os tipos de recompensas utilizadas. No
entanto, os tamanhos de efeito variaram significativamente com o tamanho da amostra,
revelando que intervencBes com menos participantes apresentaram tamanhos de efeito mais
elevados do que intervenc@es com mais sujeitos, revelando que a¢des instrucionais mais curtas
tém tamanhos de efeito maiores quando comparadas com a¢des mais longas (Bai et al., 2020).

A analise qualitativa deste estudo revelou quatro motivos principais, considerados pelos
estudantes, como fatores de diversdo ou prazer com a gamificacdo: (1) fomenta o entusiasmo
com a aprendizagem; (2) fornece feedback sobre o desempenho dos estudantes; (3) atende as
necessidades de reconhecimento; e (4) pode promover a definicdo de metas a serem alcancadas.
Por outro lado, os autores apresentam também duas raz6es principais para a percep¢ao negativa
dos alunos com a abordagem gamificada: (1) falta de utilidade adicional; e (2) possibilidade de
causar ansiedade e inveja entre os estudantes (Bai et al., 2020).

Algumas diferencas podem ser percebidas entre as seis metanalises apresentadas. A
primeira metanalise (Lee, 1999) destaca dois tipos de simulagdo utilizadas (pura e hibrida) em
dois métodos instrucionais diferentes (apresentagéo e préatica). Esse estudo revelou que 0 uso
de simulagdes foi mais efetivo em termos de rendimento académico do que os métodos

instrucionais tradicionais. Adicionalmente, os resultados encontrados por VVogel et al. (2006)
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revelaram que os jogos e simulacdes interativas foram mais eficazes do que os métodos
instrucionais tradicionais em termos de ganhos cognitivos para os aprendizes.

Sitzmann (2011) revelou efeitos positivos no uso de jogos de simulacéo nos resultados
de treinamento para autoeficacia, conhecimento declarativo, conhecimento processual e
retencdo. Os resultados encontrados por Powers et al. (2013) também demonstram resultados
positivos no uso de jogos (videogames) para aprimorar o processamento de informacGes pelos
individuos. Por sua vez, Wouters et al. (2013) encontraram resultados positivos para a
aprendizagem e a retencdo, mas ndo para a motivacgéo, o que pode ser considerado um resultado
divergente das teorias que confirmam o potencial motivador dos games e envolvem
medidastais como curiosidade, desafio, fantasia, competicdo, autonomia e competéncia
(Malone, 1981;Ryan & Deci, 2000; Ryan et al., 2006).

Por fim, a metanalise desenvolvida por Bai et al. (2020) foi incluida na amostra por
representar uma iniciativa recente no &mbito da sistematizacdo de conhecimentos relativos a
utilizacdo de elementos de jogos com fins educacionais. Nesse trabalho, o0s autores sugerem
varias direcOes futuras de pesquisa, tais como: estudos longitudinais que avaliem intervencdes
com maior duracdo, para que conclusdes empiricas possam ser relatadas acerca de efeitos em
longo prazo da gamificacéo.

Por esse motivo, recomenda-se que pesquisadores da area aprimorem o rigor
metodoldgico de seus estudos sobre a gamificacdo em contextos educacionais, e investiguem
aspectos relativos aos objetivos educacionais e aos resultados esperados de aprendizagem, ap6s
as intervengdes gamificadas, para conseguir definir se a gamificacdo é um recurso interessante
no contexto educacional e quais elementos de games tém evidéncias de melhora no
desempenho académico dos estudantes.

Em suma, as seis metanalises selecionadas neste estudo abrangem o periodo de 1999 a

2020, e juntas, apresentam uma sintese das principais evidéncias empiricas sobre a utilizacéo
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de elementos de jogos em contextos educacionais. Por meio da revisdo conduzida neste
trabalho, foi possivel identificar, quantitativamente, ao longo dos Gltimos vinte anos, em que
medida a gamificacdo pdde favorecer a aprendizagem e a motivacdo dos individuos.
Adicionalmente, este estudo apresentou também as variaveis que tém sido estudadas na
literatura como moderadoras dos tamanhos de efeito encontrados nas metanalises.

Embora os estudos citados tenham demonstrado resultados significativos que
privilegiam o uso de métodos gamificados para favorecer a motivacdo e a aprendizagem,
optou-se por analisar, de forma complementar, a producdo empirica internacional sobre
gamificacdo em contextos educacionais, a ser caracterizada na proxima secao.

Revisdo das Pesquisas Empiricas sobre Elementos de Games em Contextos Educacionais

Apds terem sido identificados os resultados das metanalises incluidas nesta reviséo,
passa-se a apresentar: (1) objetivos das pesquisas empiricas e descricdo dos contextos
educacionais em que ocorreram; (2) caracteristicas metodoldgicas das pesquisas:delineamento,
natureza, procedimentos de coleta de dados, instrumentos utilizados e procedimentos de anélise
de dados; e (3) resultados encontrados em relacdo a motivacao, suporte e aprendizagem. Para
efeitos de consulta, a Tabela Suplementar A1 (Anexo A) apresenta uma sintese da analise dos
estudos empiricos analisados nesta revisao.

Obijetivos das Pesquisas Empiricas e Descri¢céo dos Contextos Educacionais

Os objetivos mais frequentes das pesquisas foram relacionados: (1) a oferta de
feedbacks contingentes a estudantes do curso de economia, com énfase nas pequenas
conquistas, para avaliar a efetividade da aprendizagem baseada em jogos engquanto estratégia
instrucional (Ding et al., 2017); (2) ao uso de distintivos para recompensar a participacao de
alunos do ensino médio em atividades extracurricularesde aprendizagem (Davis & Singh,
2015); (3) ao impacto do uso de rankings no desempenho de estudantes do sexo feminino em

matematica (Christy & Fox, 2014); (4) além de testar a relacdo de mediacdo entre elementos
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especificos dos rankings, tais como conflito, desafio, regras e avaliacdo e os resultados de
aprendizagem relativos a projetos de pesquisa (wikis) elaborados por estudantes de psicologia,
administracdo, engenharia, ciéncias e educacdo (Landers & Landers, 2015); (5) e ao uso dos
quadros de lideranca como mecanismo de feedback para interpretacdo de referéncias e fatos
em pinturas alegoricas entre estudantes de comunicacao, psicologia e informatica (Nebel et al.,
2016).

Os objetivos das pesquisas analisadas também envolveram: (6) o uso de pontuagdes em
uma avaliacdo informatizada de dominio de conceitos basicos de matematica entre
participantes voluntarios (adultos) e estudantes do ensino fundamental (Attali & Arieli-Attali,
2015); (7) e o uso de medalhas em ambientes ricos em feedback, que incluiram narrativas,
imagens, graficos, tabelas, personagens ndo-jogadores na composicdo do cenério e a
participacdo do professor como avatar no jogo, para avaliar a motivacdo, o engajamento
cognitivo e a aprendizagem de conceitos relativos a ecologia com estudantes do ensino
fundamental (Filsecker & Hickey, 2014); (8) além de mensurar efeitos do uso de moedas
virtuais e quadros de lideranca na motivacdo, comparacdo social, esforco, satisfacéo,
empoderamento e desempenho académico, medido por meio da aplicacdo de exames ao longo
do semestre em estudantes de um curso de comunicacéo (Hanus & Fox, 2015); (9) e a utilizacdo
de emblemas (achievement badges) enquanto estratégia para recompensar estudantes do curso
de ciéncia da computacdo pela finalizacdo de atividades e exercicios propostos sobre
algoritmos (Auvinen et al., 2015).

Nesse contexto, 0s objetivos das pesquisas estudadas também incluiram: (10) o uso de
narrativas e enredos (storytelling) em solucdes educacionais hibridas (blended learning) que
combinaram gamificacdo, redes sociais e jogos educacionais para avaliar efeitos na
aprendizagem de estudantes universitarios sobre conceitos bésicos de computacdo e

habilidades digitais (De-Marcos et al., 2016); (11) ou ainda, combinando gamificagdo com
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redes sociais educacionais para avaliar efeitos sobre a atitude, participacdo e desempenho de
estudantes de administracdo, contabilidade, relagdes internacionais e enfermagem em um curso
de introducéo as tecnologias de informacéo e comunicacao (De-Marcos et. al., 2014).

Nesse sentido, foi possivel perceber que pesquisas utilizaram elementos de games
associados a novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (NTICs), como a realidade
aumentada, para apoiar métodos instrucionais tradicionais e incentivar os aprendizes a: (12)
adaptarem conhecimentos e habilidades adquiridas durante os treinamentos a realidade pratica,
em situacbes de excitacdo emocional, fortalecimento da memoria e senso de imersdo nas
atividades gamificadas oferecidas a participantes voluntarios adultos (Yamabe & Nakajima,
2013); (13) ou incluindo a criacdo de ambientes gamificados projetados para que estudantes de
enfermagem enfrentassem seus medos em relacdo ao atendimento clinico, combinando
elementos de jogos com cenarios de simulacdo para avaliar a aquisi¢cao de conhecimentos sobre
seguranca e cuidados com pacientes (Mawhirter & Garofalo, 2016).

Pesquisas investigaram o contetido abordado nos desenhos gamificados e suas relacdes
com as seguintes variaveis: (14) carga cognitiva na avaliacdo de resultados de aprendizagem
gerados por uma solucdo gamificada em formato de software para o ensino de engenharia (Su
& Chen, 2015); (15) realismo, experiéncia do usuario e nivel de complexidade dos
conhecimentos ensinados em um treinamento gamificado, que incluiu competi¢do com o tempo
(quantidade de casos clinicos resolvidos) e entre participantes (leaderboards) sobre decisdo
clinica em casos de doencas do trato biliar para residentes da area de cirurgia médica (Graafland
et al., 2014); (16) aceitacdo ao desenho gamificado e avaliacdo das competéncias clinicas
necessarias para utilizar uma plataforma gamificada com interface gréfica sofisticada, cenarios
clinicos gradualmente complexos e sistema de recompensas com feedback instantaneo, com
base nas escolhas de tratamento, para auxiliar o processo de tomada de decisdo cirdrgica de

estudantes de medicina (Lin et al., 2015).
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Diferentes reacbes dos participantes em relagdo aos desenhos gamificados tambeém
foram avaliados: (17) engajamento e imersdao no ambiente gamificado, de acordo com as
percepcOes de estudantes do ensino médio e graduandos em engenharia mecéanica, sobre a
capacidade desafiadora do jogo, em relacdo a aprendizagem percebida de disciplinas como
dindmica e fisica (Hamari et al., 2016); (18) e a integracdo de solugdes educacionais
gamificadas com o uso de féruns com o objetivo de prover feedbacks para investigar o
desempenho de estudantes do ensino fundamental, com relacdo a habilidade de escrever
corretamente e como essa integracdo afeta seus respectivos desempenhos (Wang et al., 2016).

Os objetivos das pesquisas estiveram ligados a analise de como as solugdes
educacionais gamificadas foram capazes de: (19) engajar e motivar estudantes do ensino médio
gue atuavam como tutores na correcdo de atividades curriculares, onde elementos de jogos
(pontos, distintivos, missBes, rankings e medalhas) foram utilizados para envolver o0s
participantes e medir suas habilidades em fornecer feedbacks equivalentes aqueles fornecidos
pelos professores no ambiente educacional, em disciplinas como portugués, matematica e fisica
(Tendrio et al., 2016); (20) e como ferramenta de apoio a escrita académica de alunos de
odontologia, mediada pela satisfacdo com a solucdo gamificada e pela percep¢do de melhora
no desempenho pelos estudantes (EI Tantawi et al., 2018).

Pesquisas também buscaram testar varidveis que poderiam interferir nos efeitos
esperados pela adocdo de solucBes educacionais gamificadas, tais como: (21) satisfacdo de
estudantes do curso de engenharia industrial em relacdo a um treinamento sobre sistemas de
planejamento de recursos corporativos, bem como a avaliagdo da melhoria nos niveis de
aprendizagem dos assuntos trabalhados durante o treinamento, como: producdo, vendas,
distribuigéo, contabilidade financeira e de custos e administragéo de recursos humanos (Alcivar
& Abad, 2016); (22) e motivacdo de estudantes universitarios dos cursos de engenharia civil,

enfermagem, turismo, educacao infantil e administragdo com o ambiente gamificado (inclusédo
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de um plug-in na plataforma de e-learning) utilizada durante um curso de tecnologia e
informatica, respectivamente (Dominguez et al., 2013; Filsecker & Hickey, 2014; Hamari et
al., 2016; Su & Chen, 2015).

Nesse sentido, outras pesquisas foram desenvolvidas para avaliar o apelo motivacional
dos desenhos gamificados, em termos de: (23) engajamento de estudantes do curso de ciéncia
da computacédo em relacdo a uma plataforma gamificada que ofereceu recompensas aos alunos
na medida em que os objetivos de aprendizagem eram alcancados (Ibafiez et al.,2014); (24) e
de estudantes de medicina em relacdo as interacdes gamificadas adotadas em aulas de
microbiologia, por meio de sistemas de interacdo com a audiéncia e a percepc¢do deste publico
sobre o potencial da ferramenta gamificada para promover a aprendizagem (Pettit et al., 2015);
(25) assim como de estudantes da pés-graduacdo de diferentes cursos, em relacdo ao
engajamento, a aprendizagem e aos resultados afetivos obtidos ao participarem de aulas de
metodologia cientifica que adotaram abordagens instrucionais hibridas (blended learning), em
um modelo invertido de sala de aula, em que os materiais didaticos foram previamente
disponibilizados e incluiram elementos de jogos (pontos, distintivos e quadros de lideranca)
nas atividades propostas (Tan & Hew, 2016).

A competicdo foi um aspecto considerado em pesquisas que tiveram por objetivo: (26)
avaliar os efeitos de diferentes tipos de competicdo (entre competidores mais qualificados,
igualmente qualificados ou menos qualificados) e os diferentes efeitos no engajamento e na
aprendizagem de conceitos introdutorios sobre gerenciamento de banco de dados, em um
treinamento autoinstrucional mediado por tecnologias (videoaulas e atividades gamificadas)
oferecido a estudantes graduandos do curso de administracdo (Santhanam et al., 2016); (27) e
entre estudantes residentes de medicina, que competiram individualmente e em equipes,
respondendo perguntas sobre o curso e puderam acompanhar a pontuacdo obtida em um

ranking conectado a um ambiente virtual de aprendizagem, com o objetivo de avaliar a
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usabilidade do software integrado, a aceitacdo pelos participantes e a retencdo das informacées
apresentadas na solucdo gamificada (Nevin et al., 2014).

Os objetivos das pesquisas também abordam: (28) o impacto de diferentes estilos de
aprendizagem e tracos de personalidade de estudantes de um curso de administracédo, sobre a
percepcdao com relacdo ao uso de uma plataforma gamificada de predicdo orcamentéria, o
engajamento e o desempenho: habilidade em calcular passivos fiscais no orcamento pablico
(Buckley & Doyle, 2017); (29) e o impacto de fatores afetivos como senso de diversao,
usabilidade, oportunidades de aprendizado, desafio, autoeficacia e ansiedade percebida por
professores de um curso de turismo sobre a aceitacdo de um website gamificado para avaliar
conhecimentos sobre turismo e patrimonios historicos em ambientes formais de aprendizagem
(Adukaite et al., 2017).

Foram identificadas pesquisas que avaliaram: (30) diferencas nos beneficios percebidos
da gamificacdo (heddnicos, sociais e utilitarios) com base em caracteristicas sociodemograficas
(idade, sexo e tempo de uso da aplicacdo) dos usuarios de um aplicativo gamificado (Koivisto
& Hamari, 2014); (31) e pesquisas focadas em identificar como estudantes de engenharia da
computacdo e sistemas de informacdo, que possuem diferentes padrées de comportamento e
desempenho, experimentam e se engajam com a gamificacdo de um curso formado por aulas
online, expositivas e laboratorio para producdo de contedo multimidia (Barata et al., 2017).

Pesquisas estudaram o uso de elementos de games associados a resultados esperados
das solugcbes gamificadas, com objetivos relativos: (32) a avaliacdo dos efeitos das mecéanicas
de jogos (pontos, distintivos e quadros de lideranga) sobre o engajamento cognitivo e
comportamental de estudantes universitarios em relacdo a um curso de design de questionarios,
em um modelo de sala de aula invertida com acesso prévio aos materiais didaticos, aula com
instrutor (face to face) e discussdo na plataforma gamificada (Hew et al., 2016); e (33) a efeitos

do uso de elementos de jogos durante a classificacdo taxondmica de plantas, animais e insetos
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em projetos de ciéncias sobre a motivagéo e a qualidade dos dados obtidos em sistemas de
crowdsourcing com participacdo voluntaria (Prestopnik et al., 2017).

Ademais, foram identificados estudos que: (34) caracterizaram 0S recursos
educacionais disponiveis no ambiente gamificado, coletando dados de interacdes dos
estudantes para tracar perfis interacionais, e com essas informacdes, auxiliar professores em
processos de tomada de decisdo pedagdgica, no que diz respeito a experiéncia de aprendizagem
de alunos do ensino médio em um curso preparatorio para um exame nacional brasileiro (Paiva
et al., 2016); (35) além de efeitos do ambiente gamificado na motivacédo para aprender, carga
cognitiva e ansiedade para aprender sobre o desempenho académico de estudantes de um curso
de engenharia de software (Su, 2016); (36) e avaliar a integracdo de solugdes gamificadas ao
curriculo da disciplina de ensino de métodos e principios matematicos, e seus efeitos sobre o
desempenho académico e a atitude dos estudantes em relacdo a disciplina (Yildirim, 2017).

Os objetivos das pesquisas analisadas nesta revisao abrangeram também: (37) o uso de
um elemento especifico da gamificacdo (ficcdo) em um treinamento online sobre praticas de
seguranca computacional, ofertado a participantes recrutados por meio de uma plataforma de
crowdsourcing (crowdworkers), com a intencdo de medir efeitos sobre a reacao ao treinamento
gamificado, a aprendizagem de conhecimentos declarativos e procedimentais e a atitude desses
participantes em relacdo a solucdo gamificada (Armstrong & Landers 2017); e (38) pesquisas
que abordaram o uso da gamificacdo aplicada ao ensino da administracdo com o objetivo de
avaliar o impacto das mecanicas (desafios, pontos, feedback personalizado, distintivos e
rankings) e das respectivas dindmicas na participacdo dos estudantes nas aulas, rendimento
académico (aprovagdo no curso) e avaliacdo do curso pelos participantes (Dias, 2017); (39) e
aplicada ao ensino de estatistica, para testar efeitos da gamificagdo nas atitudes dos estudantes,
dada a relagdo comumente negativa entre as atitudes e os resultados de aprendizagem obtidos

pelos alunos na disciplina (Smith, 2017).
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Por fim, as pesquisas incluidas na amostra desta revisdo buscaram identificar: (40)
efeitos do uso de um aplicativo gamificado mobile do tipo 3D para o ensino de procedimentos
relativos ao cateterismo cardiaco (exame médico que avalia a existéncia e a gravidade de
obstrucdes nas artérias do cora¢do) a estudantes universitarios sobre a motivacao para aprender,
os resultados de aprendizagem (medidos por meio de testes) e sobre a reducdo da ansiedade
dos participantes ao realizarem esse procedimento (Su, 2017); (41) e para medir efeitos da
utilizacao de um software gamificado de treinamento que utilizou elementos como curiosidade,
desafio e fantasia para o ensino dos principais recursos de um programa de edicdo de imagens
(Adobe Photoshop) sobre a aprendizagem dos conhecimentos apresentados, o desempenho de
tarefas e 0 engajamento de estudantes de graduacdo e pos-graduacao (Park et al., 2019).

Em suma, pdde-se verificar que os objetivos das pesquisas analisadas envolveram a
avaliacdo da efetividade da gamificacdo em contextos educacionais e seus efeitos sobre
varidveis ligadas a resultados de aprendizagem (dominio cognitivo): conhecimentos e
habilidades ensinados nos treinamentos gamificados, desempenho académico e rendimento; e
a variaveis associadas ao dominio afetivo: motivacdo, engajamento, imerséo, aceitacdo, reacao
e atitude, por exemplo. Nenhum objetivo esteve relacionado a investigacdo de efeitos da
gamificacdo em treinamentos corporativos, tampouco transferéncia de treinamento para o
trabalho. A proxima secdo apresenta os procedimentos metodologicos adotados pelos
pesquisadores para atingir 0s objetivos de pesquisas descritos nesta secao.

Caracteristicas Metodoldgicas das Pesquisas Empiricas

As caracteristicas metodoldgicas das pesquisas analisadas foram classificadas em
termos de: (1) delineamento; (2) natureza; (3) procedimentos de coleta de dados; (4)
instrumentos utilizados; e (5) procedimentos de anéalise de dados, de acordo com as categorias
de andlise previamente definidas nesta revisdo. Para efeitos de consulta, a Tabela Suplementar

Al (Anexo A) apresenta o resumo dos métodos adotados pelos estudos incluidos nesta revisao.
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Destarte, quanto aos delineamentos de pesquisa adotados pelos autores, foi possivel
observar quatro tipos de delineamentos nos estudos empiricos: delineamentos experimentais
(49%), quase-experimentais (12%), correlacionais (29%) e descritivos (10%). O predominio
de delineamentos experimentais na amostra de artigos analisada ocorre porque este tipo de
desenho de pesquisa é considerado o mais robusto para estudos nos quais se objetiva inferir
relacdes de causa (entre treinamento) e efeito (aprerndizagem, retencdo ou transferéncia).
(Shadish et al., 2002). Nos artigos analisados, as variaveis causais estdo relacionadas a
caracteristicas dos desenhos instrucionais gamificados. Delineamentos experimentais ou quase
experimentais possibilitam comparac6es entre grupos (treinado e ndo treinado) e intragrupos
em mais de um momento (com pré e pds-testes). Além disso, a designacéo aleatdria dos sujeitos
nas condicOes experimentais possibilita o controle de eventuais diferencas iniciais entre 0s
grupos, aumentando a validade interna da inferéncia de causalidade entre a intervencéo e 0s
seus efeitos (Shadish et al., 2002).

Nesta revisdo, os estudos que adotaram delineamentos experimentais provieram,
sobretudo, com o objetivo de investigar o desempenho dos estudantes em diversas disciplinas,
nas quais solucdes educacionais gamificadas foram utilizadas como condi¢des experimentais
e comparadas com grupos controle que acessaram os treinamentos ndo gamificados. Os
desempenhos dos estudantes, medidos em termos de resultados de aprendizagem, foram
predominantemente aferidos por meio da aplicacdo de testes de aprendizagem antes e apds 0s
eventos instrucionais (Alcivar & Abad, 2016; Hanus & Fox, 2015; Ibafiez et al., 2014; Landers
& Landers, 2015; Nebel et al., 2016; Tenorio et al., 2016; Wang et al., 2016).

Por sua vez, apesar de possuirem caracteristicas comuns aos estudos experimentais, tais
como a inferéncia de relacBes de causa e efeito e a presenca de grupos controle com pré- e pés-
testes, os estudos quase-experimentais empregam delineamentos de pesquisa nos quais ndo ha

distribuicdo aleatoria dos participantes nas condi¢@es experimentais ou tratamentos (Shadish
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et al., 2002). Nesta revisdo, os estudos que adotaram delineamentos quase-experimentais
guardam semelhancas em relacdo aos objetivos propostos nos estudos experimentais. Ao todo,
foram identificados cinco estudos (12%) que buscaram avaliar efeitos de elementos de games
em variaveis relativas a motivacdo, ao engajamento e a aprendizagem de estudantes (De-
Marcos et al., 2014; De-Marcos et al., 2016; Filsecker & Hickey, 2014; Smith, 2017; Su, 2017).

Os estudos com desenhos correlacionais (29%) identificados na amostra, caracterizam-
se por estabelecerem correlagdes entre varidveis antecedentes, tais como: carga cognitiva, nivel
de dificuldade, reacdo ao ambiente gamificado (preferéncia, aceitacdo, imersdo, satisfacdo) e
estilos de aprendizagem e variaveis critério relativas ao desempenho académico dos estudantes:
beneficios percebidos com a gamificacdo, aprendizagem de préaticas, conceitos, regras,
conhecimentos clinicos, de engenharia e turismo (Adukaite et al., 2017; Ding et al., 2017; El
Tantawi et al., 2018; Hamari et al., 2016).

Em menor proporcao, os estudos com desenhos descritivos (10%) buscaram identificar,
sobretudo, aspectos relativos a interacdo dos estudantes com as solugbes educacionais
gamificadas, em termos de participacdo nas atividades, oportunidades e desafios percebidos,
usabilidade e relatos de experiéncia com a gamificacdo. Esses estudos adotaram métodos de
investigacao que focalizaram em unidades especificas (casos) para permitir uma compreensao
mais ampla sobre o assunto e para fornecer insights as demais pesquisas na area (Davis &
Singh, 2015; Dias, 2017; Mawhirter & Garofalo, 2016; Yamabe & Nakajima, 2013).

Quanto a natureza dos dados analisados, os estudos foram classificados como:
quantitativos (75%), qualitativos (5%) e mistos (20%). Foi possivel perceber na amostra de
artigos uma predominancia de desenhos gamificados que utilizaram dados quantitativos em
suas andlises, o que pode ser justificado pela maior complexidade que textos e tarefas escritas
demandam para o fornecimento de feedback aos participantes nas solu¢Ges gamificadas, além

de uma preocupacao dos pesquisadores em demonstrarem efeitos atribuidos a incorporagéo dos
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elementos de games aos contextos educacionais e pela necessidade de construgdo de medidas
de avaliacdo relacionadas a esses desenhos (Filsecker & Hickey, 2014; Lin etal., 2015). Alguns
estudos (20%) adotaram métodos mistos, os quais tém sido recomendados para estudos que
propdem a investigacdo de multiplas variaveis para consolidar suas conclusdes a respeito do
objeto que esta sendo investigado (Onwuegbuzie & Teddlie, 2003).

Destarte, quanto aos procedimentos de coleta de dados, foi possivel observar que a
maioria dos estudos (52%) utilizou levantamento de opinido (survey) para obter informacoes
dos participantes ap6s 0 acesso as solucGes gamificadas, sobre o realismo do jogo e a
experiéncia com a gamificacdo, por exemplo (Buckley & Doyle, 2017; Graafland et al., 2014;
Lin et al., 2015). Adicionalmente, pdde-se notar que alguns estudos (27%) coletaram dados
provenientes das proprias interacdes dos estudantes com os desenhos gamificados, tais como
participacao no jogo, quantidade de acessos e interacao nos ambientes virtuais de aprendizagem
(Dominguez et al., 2013; Paiva et al., 2016; Prestopnik et al., 2017).

Cabe ressaltar que foi possivel identificar em alguns estudos (21%), a utilizacdo de
métodos mistos que combinaram entrevistas e questionarios para investigar a efetividade da
aprendizagem baseada em games e o impacto no desempenho académico dos estudantes (Ding
et al., 2017; Ibafiez et al., 2014); e entrevistas e grupos focais com estudantes e professores
para avaliar oportunidades e a experiéncia com jogos (Davis & Singh, 2015).

Quanto aos instrumentos utilizados, foi possivel observar uma grande variedade de
ferramentas de coleta de dados nas pesquisas analisadas. Foram utilizados questionarios para
levantamento de opinides dos participantes das pesquisas (43%), questionarios de informacoes
sociodemograficas (5,3%), questionarios semiestruturados que exigem respostas abertas
(5,3%), roteiros semiestruturados para entrevistas e grupos de foco (5,3%), testes de
aprendizagem (19%) para verificar o desempenho académico dos estudantes e relatorios

provedores de dados secundarios interacionais das solu¢des gamificadas (22%).
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Adicionalmente, cabe sublinhar que a maioria dos estudos (63%) analisados nesta
revisdo utilizaram mais de um tipo de instrumento para coleta de dados, com as seguintes
combinac0es: questionarios e dados secundarios (27%); questionarios e testes de aprendizagem
(23%); questionarios, dados secundarios e testes de aprendizagem (19%); questionarios
perceptuais, testes de aprendizagem e questionarios semiestruturados (4%); questionarios
perceptuais, testes de aprendizagem e questionarios de informacgdes sociodemograficas (4%);
questionarios perceptuais, roteiros semiestruturados, questionarios semiestruturados e dados
secundarios (4%); dados secundarios e questionarios de informag6es demograficas (4%); dados
secundarios e roteiros semiestruturados (4%); questionarios perceptuais e questionarios de
informacdes demogréaficas (8%); e questionarios perceptuais e roteiros semiestruturados (4%).

Essa variedade de procedimentos de coleta e de instrumentos pode ser explicada pela
escolha dos pesquisadores em relacdo aos seus objetos de estudo: as solu¢Ges gamificadas
digitais fornecem dados relativos a participacéo, interacdo, tempo gasto, comentarios e reacoes
dos participantes nos ambientes virtuais. Essas informacdes, quando combinadas com 0s
resultados das pesquisas de opinido, levantamentos demograficos, entrevistas ou ainda com
dados provenientes dos desenhos experimentais e quase-experimentais, permitem além da
comparacgdo de valores estatisticos, um maior aprofundamento na compreensdo do tema e de
suas diversas medidas e sobretudo, permite identificar lacunas de pesquisa ainda ndo estudadas.

Por fim, quanto aos procedimentos de analise de dados adotados nas pesquisas, foi
possivel perceber um predominio de técnicas quantitativas na amostra: estatisticas descritivas
foram aplicadas na maioria dos estudos (85%), com 0s seguintes objetivos: conhecer e
descrever amostras, comparar médias de respostas obtidas e analisar medidas de frequéncia; e
técnicas multivariadas foram empregadas a fim de analisar multiplas variaveis em conjuntos
de relagBes: para buscar evidéncias de validade fatorial dos instrumentos (24%); para

determinar diferencas de escores obtidos nas condi¢des experimentaispor meio de andlises de
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variancias repetidas (17%) e multiplas (7%) e analises de covariancias (12%); analises de
correlacdo (Spearman e Pearson) e regressdo entre as variaveis (10%); além de testes
paramétricos e ndo paramétricos com amostras independentes, duas amostras e com amostras
combinadas, do tipo post-hoc (Wilcoxon, Mann—-Whitney e Kruskal-Wallis) para comparar
resultados encontrados no pré- e pos-testes, ou com multiplas comparacGes para analisar
diferencas entre pares de grupos (21%); e modelagens por equacdes estruturais para testar
modelos com rela¢Bes causais entre as variaveis estudadas (9%). Nos estudos qualitativos, 0s
pesquisadores utilizaram a técnica de andlise de conteudo (Bardin, 2016).

Principais Resultados das Pesquisas sobre Elementos de Games em Contextos Educacionais

Resultados de pesquisas demonstraram que o uso de elementos de jogos em contextos
educacionais aumenta a adesdo a programas de treinamento, como o de residéncia cirdrgica de
estudantes de medicina (Graafland et al., 2014), podendo resultar em impactos capazes de
apoiar a transferéncia de habilidades para 0 mundo real, como em projetos de crowdsourcing,
por exemplo (Prestopnik et al., 2017). Os participantes que utilizaram a solucdo gamificada
demonstraram melhores resultados de aprendizagem, medidos por meio da compreensdo dos
conhecimentos apresentados e pelo desempenho na tarefa, e maior engajamento, medido por
meio do esforco cognitivo dos estudantes (Park et al., 2019).

Resultados positivos foram encontrados para 0 engajamento de estudantes com as
atividades gamificadas e com impactos na melhoria dos resultados de aprendizagem obtidos
(Ibéfez et al., 2014); com efeitos positivos na aquisi¢do de conhecimentos tedricos, embora
ndo significativos, para retengdo de conhecimentos em testes de maltipla escolha (Filsecker &
Hickey, 2014); e na atitude e rendimento académico de estudantes de pds-graduacgdo, que
relataram maior motivagdo em relagdo ao curso (Tan & Hew, 2016); produzindo melhores

resultados em aplicacBes praticas dos conceitos ensinados e no desempenho de tarefas
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relacionadas com a aquisicdo prévia de habilidades, comparadas ao e-learning tradicional (De-
Marcos et al., 2014; Dominguez et al., 2013; Hew et al., 2016; Pettit et al., 2015).

O desenho dos games demonstrou melhorar a motivacédo para aprender dos estudantes,
apresentando contetdo didatico, reduzindo a carga cognitiva da aprendizagem e incentivando
os aprendizes a explorarem mais 0s conteudos apresentados no curso, produzindo impactos
positivos no seu desempenho académico (Dias, 2017; Su, 2016, 2017); sendo que a diversao
percebida pelo individuo e o ajuste curricular tiveram um impacto positivo e direto na intencao
de jogar (Adukaite et al., 2017). Os estudantes que acessaram sistemas gamificados aprenderam
mais e demonstraram maior satisfacdo do que aqueles treinados com métodos tradicionais
(Alcivar & Abad, 2016; Smith, 2017); e tiveram melhores pontuacdes em atividades praticas e
na pontuacdo geral, mas obtiveram menores notas em atividades escritas e participaram menos
das atividades de classe, embora sua motivacao inicial fosse maior (Dominguez et al., 2013).

Os resultados das pesquisas que utilizaram métodos gamificados de ensino indicaram
que o uso de pontos aumentou a velocidade de resposta dos aprendizes e melhorou a
experiéncia avaliativa em matematica, por exemplo (Attali & Arieli-Attali, 2015); além de ter
contribuido positivamente com a aceitacdo, motivacdo e com a experiéncia de estudantes no
processo de tomada de decisdo cirdrgica (Lin et al., 2015); motivando os participantes a
refazerem testes de aprendizagem para melhorarem as pontuacdes obtidas, o que produziu
melhores resultados em termos de desempenho académico, entre 0s participantes treinados com
a solucdo gamificada, quando comparados aqueles treinados com métodos educacionais
tradicionais (Alcivar & Abad, 2016); indicando que os efeitos proporcionados por diferentes
elementos de jogos devem ser explicados e avaliados sobre resultados utilitarios e hedénicos
(Santhanam et al., 2016).

Recompensas extrinsecas ndo demonstraram afetar a motivacéo dos estudantes no game

(Filsecker & Hickey, 2014). Tal fato corrobora a percep¢do dos games enquanto ambientes
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intrinsecamente motivadores, uma vez que os desafios apresentados pelo jogo, a incerteza dos
resultados a serem alcancados, a imprevisibilidade e as possiveis vantagens cognitivas e
emocionais dos jogos permitem que a experiéncia de jogar por si sé seja suficientemente
gratificante e motivadora para os aprendizes (Deci et al., 1999, 2001; Malone, 1981).

Tracos de personalidade tiveram impacto significativo no desempenho académico dos
estudantes e, por isso, pesquisas destinaram-se a conhecer as caracteristicas individuais dos
aprendizes, para que fosse possivel desenhar intervengdes gamificadas eficazes, de modo que
permitissem a integracdo de elementos de jogos nos ambientes de aprendizagem. Individuos
orientados por tracos de aprendizagem ativa demonstraram uma impressao positiva da
gamificacdo, sendo que os individuos extrovertidos preferem a gamificacdo, enquanto 0s
individuos mais conscienciosos séo menos motivados pelo uso de elementos de games.

Por esse motivo, a gamificacdo enquanto estratégia instrucional deve ser investigada e
implantada de forma cuidadosamente diferenciada, incluindo questdes relativas a estilos de
aprendizagem e tracos de personalidade do publico-alvo, para servir como ferramenta capaz de
influenciar os individuos e mediar comportamentos de aprendizagem (Buckley & Doyle,
2017). De modo semelhante, quanto ao feedback oferecido pelo ambiente gamificado, cabe
destacar que o mesmo tipo de retorno apresentado pela solucdo gamificada, pode ndo atender
a todos os aprendizes, devido as suas diferencas individuais (Auvinen et al., 2015).

Diferencas na faixa etaria dos estudantes ndao exerceram influéncia significativa sobre
os resultados esperados da aplicacdo de elementos de games em contextos educacionais. Por
outro lado, as diferencas de género revelaram que as mulheres perceberam mais positivamente
0s beneficios sociais do uso dos games como método instrucional, enquanto os homens foram
motivados pela usabilidade da tecnologia (Koivisto & Hamari, 2014).

A aprendizagem mediada pela gamificacdo demonstrou ser mais eficaz e mais facil de

compreender, quando comparada aos métodos tradicionais ndo gamificados (Ding et al., 2017),
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sendo que as variaveis associadas ao engajamento e ao desafio no jogo demonstraram possuir
efeitos positivos sobre a aprendizagem (Hamari et al., 2016). Pesquisas demonstraram
resultados positivos com relacdo ao engajamento, em termos de dedicacdo e empenho do
individuo em participar das atividades propostas. Esses resultados foram identificados por meio
da percepcdo dos estudantes (survey) e mediante a coleta de dados secundarios que
identificaram o nimero de interacGes dos jogadores com o conteudo de aprendizagem (Hew et
al., 2016; Ibarfiez et al., 2014; Landers & Landers, 2015; Tan & Hew, 2016; Tenorio et al.,
2016).

Quanto a satisfacdo, estudos demostraram preferéncia de estudantes pela aprendizagem
mediada pela gamificacdo (Alcivar & Abad, 2016; Ding et al., 2017). Nesse sentido, 0 uso de
quadros de lideranca (leaderboards) provocou maior interagdo dos individuos com o game,
melhorando o desempenho de estudantes de psicologia, por exemplo (Landers & Landers,
2015). Resultados encontrados em pesquisas com estudantes de enfermagem apontam que
100% dos participantes expressaram que a experiéncia instrucional com a gamificacdo foi
produtiva, envolvente e incentivadora, aumentando o entusiasmo pela aprendizagem e
proporcionando autorreflexdo, revelando que o aumento da conscientizacdo dos alunos sobre
seu comportamento pode ter um impacto positivo sobre os resultados de aprendizagem
(Mawhirter & Garofalo, 2016). As praticas de ensino baseadas em gamificacdo tiveram
impacto positivo também sobre a atitude com relacdo a disciplina e sobre a realiza¢do de
atividadespelos estudantes (Yildirim, 2017).

Estudantes de odontologia demonstraram uma satisfagdo modesta em relagdo a
experiéncia gamificada, que foi significativamente associada com maior percentual de melhora
nas habilidades de escrita académica, apesar da vontade de usar a gamificagdo no futuro ter
sido minima (El Tantawi et al., 2018). O uso de mecanicas de jogos teve efeito positivo em

motivar os alunos a se engajarem em tarefas mais complexas e na qualidade dos artefatos
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produzidos pelos participantes (Hew et al., 2016). J& o desempenho na escrita dos estudantes
demonstrou estar relacionado com as percep¢des dos elementos de jogo (Wang et al., 2016).

Nesse sentido, a aprendizagem mediada pela gamificacdo, em razdo da sua
caracteristica desafiadora, pode aumentar a motivacao para aprender, reduzir os niveis de carga
cognitiva e incentivar os estudantes a buscarem mais materiais e conteudos relacionados ao
jogo. Dessa forma, os elementos de games podem ser integrados em experiéncias em que 0S
modulos séo suportados pelo ambiente instrucional, para impulsionar a aprendizagem.

A competicdo e a colaboracao indicaram que abordagens gamificadas baseadas em
elementos motivacionais extrinsecos melhoram a aprendizagem e a combinacéo de abordagens
sociais e gamificadas promove melhores resultados de aprendizagem (De-Marcos et al., 2016;
Su & Chen, 2015). As interacdes dos estudantes aumentaram para aprendizagem colaborativa
e interacdo social, com beneficios percebidos também para interacdes individuais de
aprendizagem, demonstrando que é de extrema importancia permitir que os jogadores
aprendam por tentativa e erro e possam escolher o seu préprio caminho durante o jogo (Barata
etal., 2017; Davis & Singh, 2015; Paiva et al., 2016).

Por outro lado, a inclusdo de rankings nos ambientes educacionais pode produzir efeitos
inesperados, sendo que, esses efeitos, sob determinadas circunstancias, podem causar impactos
negativos no desempenho académico (Christy & Fox, 2014); embora ndo tenham sido
encontradas diferencas significativas em relacdo a competitividade percebida pelos estudantes
expostos aos rankings, ainda que este recurso tenha sido considerado um importante
mecanismo de feedback em contextos educacionais(Nebel et al., 2016).

Pesquisas que adotaram métodos mistos igualmente apresentaram resultados que
evidenciaram efeitos positivos da gamificacdo em contextos educacionais. Residentes de
medicina demonstraram engajamento com a solugéo gamificada e relataram que os rankings

foram os elementos mais importantes para motivar a sua participagdo no treinamento. Foram
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encontrados também aumentos significativos para a retencdo de conhecimentos clinicos ao
longo do tempo, por meio da acuracia de respostas dadas pelos residentes em testes de
aprendizagem (Nevin et al., 2014).

Em suma, os resultados apresentados pelas pesquisas incluidas nesta revisao
permitiram perceber que o uso de elementos de games demonstrou relacBes positivas com a
motivacao para aprender e com os resultados de aprendizagem (Su & Chen, 2015); mas quando
comparada a outras estratégias de comunicacao aplicadas ao ensino, tais como as redes sociais,
obtiveram-se resultados negativos na participacdo dos usuarios com o ambiente gamificado
(De-Marcos et al., 2014); demonstrando que os estudantes expostos ao desenho gamificado
podem apresentar menor motivacao, satisfacdo e empoderamento ao longo do tempo, em
relacdo aqueles da turma nao-gamificada, sugerindo que alguns cuidados devem ser tomados
ao aplicar mecénicas de games em ambientes educacionais (Hanus & Fox, 2015).

A aprendizagem mediada por tecnologias como a realidade aumentada, pode provocar
maior motivacao intrinseca do que o e-learning tradicional, assim como o nivel de dificuldade
no jogo que pode aumentar conforme a excitacdo emocional dos participantes. Resultados de
pesquisas apontam que a realidade aumentada contribuiu para melhorar a habilidade dos
individuos em tocarem instrumentos musicais, por exemplo, assim como o interesse e a
motivacao para a autoaprendizagem (Yamabe & Nakajima, 2013).

Portanto, desenhos gamificados devem ser bem projetados para afetar positivamente a
motivacao e o desempenho dos estudantes, mostrando que a gamificacdo € capaz de promover
satisfacdo, engajamento e atitudes otimistas com relacdo ao processo de aprendizagem
(Armstrong & Landers, 2017); ou combinando métodos de ensino que conectem duas
abordagens, como a gamificagdo e a realidade aumentada, por exemplo, podendo produzir
sentimentos novos e agradaveis aos estudantes, como o entusiasmo em relagdo ao game, e

assim melhorar os efeitos na aprendizagem (Su, 2017).
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Para efeitos de consulta, a Tabela Suplementar A1 (Anexo A) apresenta uma sintese
dos (1) objetivos de pesquisa; (2) caracteristicas metodoldgicas; e (3) resultados encontrados
nos estudos empiricos analisados nesta revisao. A proxima secao destina-se a discussao dos
resultados e a identificacdo de lacunas de pesquisa que, em conjunto com as reflexdes teoricas,
contribuiram para a construcdo do modelo de investigacdo proposto neste trabalho.

Discusséo

A anélise da producdo internacional sobre o uso de métodos gamificados de ensino
permitiu observar que, de um modo geral, os pesquisadores buscaram avaliar a utilizacdo de
elementos especificos de jogos, como pontuacbes, medalhas, quadros de lideranca e distintivos,
em contextos educacionais que contiveram, predominantemente, estudantes dos niveis
fundamental, médio e superior, sendo estes comumente identificados pelos pesquisadores
como académicos, graduandos ou universitarios nos artigos analisados.

As pesquisas analisadas tiveram objetivos relacionados a eficacia de elementos de jogos
e seus efeitos sobre diversas varidveis em contextos educacionais. Os efeitos calculados
envolvem resultados em termos de aprendizagem, retencdo, conhecimento declarativo e
procedimental (Sitzmann, 2011; Vogel et al., 2006; Wouters et al., 2013). Esses estudos
fornecem dados que suportam parcialmente a eficacia da gamificacdo, destacando varidveis
atitudinais e comportamentais que desempenham papeis mediadores ou moderadores nos
modelos estatisticos de investigacdo. Entender como essas variaveis se comportam torna-se
produtivo para determinar 0s mecanismos que permitem que 0s jogos (ou 0 uso de seus
elementos) melhoram os resultados de aprendizagem.

Os resultados encontrados fornecem suporte empirico para a gamificagdo em termos de
variaveis relacionadas a aprendizagem e a motivagdo, em que pesem os resultados ndo serem
conclusivos, nem convergentes, em contextos educacionais. Se por um lado, a maioria dos

estudos demonstra efeitos positivos e significativos (atrativos) de treinamentos gamificados
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sobre engajamento e motivacédo dos estudantes nas atividades, por outro, ha estudos em que 0s
efeitos da gamificacao sobre a retencédo e a aprendizagem nao sdo significativos.

Foram identificadas pesquisas que buscaram avaliar a percepcdo dos individuos com
relacdo a gamificacdo (Pettit et al., 2015), por meio da satisfacdo (Alcivar & Abad, 2016; EI
Tantawi et al., 2018; Hanus & Fox, 2015), usabilidade, oportunidades de aprendizagem,
desafio, autoeficacia e diversdo (Adukaite et al., 2017; Koivisto & Hamari, 2014), estado de
atencdo dos individuos (Auvinen et al., 2015); padrdes comportamentais e de desempenho no
game (Barata et al., 2017); além de experiéncias com a gamificacao sob diferentes perspectivas,
incluindo estudantes, professores e tutores envolvidos na solucéo (Davis & Singh, 2015).

A pesquisa desenvolvida por Filsecker e Hickey (2014) utilizou um grupo experimental
e um grupo controle, sendo que no grupo experimental os estudantes foram recompensados
com medalhas virtuais afixadas em seus avatares e 0s pré-testes incluiam o questionario de
interesse futuro em relacdo ao game, a avaliacdo de desempenho e o teste de conquistas de
alunos do ensino fundamental, separados em quatro niveis: iniciantes, bem-informados,
especialistas e sabios. De forma semelhante, o estudo proposto por De-Marcos et al. (2014)
utilizou delineamento quase-experimental com trés grupos, sendo um grupo controle. Foram
utilizadas duas ferramentas, o ambiente virtual de aprendizagem (AVA) gamificado e uma rede
social que permitia interaces dos estudantes (além das ja permitidas pelo AVA), por meio de
levantamentos de opinido (survey) em diferentes momentos por meio de pré- e pos-testes.

Pesquisas utilizaram delineamentos quase-experimentais para testar efeitos dos
diferentes elementos de games no desempenho académico, participagéo e atitude de alunos de
graduacao em relacdo ao curso gamificado (De-Marcos et al., 2016); o efeito das mecanicas de
jogos (pontos, medalhas virtuais e rankings) no engajamento cognitivo (conhecimento factual)

e comportamental (engajamento) de alunos de universidades (Hew et al., 2016); e efeito dos
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games na satisfacdo que pode contribuir com a melhoria da escrita académica de estudantes de
odontologia (EIl Tantawi et al., 2018).

Os pesquisadores estudaram o0s impactos motivacionais dos mecanismos da
gamificacdo (Dominguez et al., 2013); e avaliaram como os estudantes podem, por meio desses
mecanismos, engajar-se na atmosfera divertida do jogo para diminuir seus medos de eventos
inesperados (Mawhirter & Garofalo, 2016). A competicéo foi um tema frequente nas pesquisas,
com énfase em fatores de comparacédo social (Hanus & Fox, 2015); e em diferentes tipos de
competicdo e suas conexdes com as habilidades dos competidores (Santhanam et al., 2016).

Foi possivel perceber que algumas pesquisas analisaram diferencas demograficas nos
beneficios percebidos no uso da gamificacao (Koivisto & Hamari, 2014), investigaram efeitos
da escolha em repetir niveis, por meio da presenca do botdo repeat, sobre a aprendizagem
(Nebel et al., 2016); e estudos que identificaram como adaptar elementos de design de jogos
(estruturas competitivas) para melhorar os resultados de aprendizagem e promover o
engajamento dos estudantes (Santhanam et al., 2016); ou sugerir modelos de avaliacdo de
aprendizagem baseados nos elementos de gamificacdo (Tendrio et al., 2016).

Foram percebidas algumas caracteristicas comuns em relacdo ao desenho metodolégico
das pesquisas empiricas, tais como: notou-se um predominio de estudos de natureza
quantitativa (75%), o que demonstrou uma preocupacdo dos pesquisadores com o
desenvolvimento de medidas para avaliacdo de impactos da utilizacdo de elementos de games
em solucdes educacionais diversas e para medir os resultados provenientes da interacdo dos
participantes com os treinamentos gamificados em termos de efeitos sobre 0 comportamento
dos individuos, principalmente em termos de engajamento, motivacdo e aprendizagem,
variaveis que foram comumente mensuradas por meio de instrumentos autoavaliativos em
estudos que ocorreram em contextos educacionais nos niveis fundamental, médio e superior ou

em treinamentos oferecidos a individuos inseridos no mercado de trabalho.
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Entre as pesquisas analisadas, nota-se um predominio de apenas uma fonte de coleta de
dados, em abordagens quantitativas com medidas de percepc¢éo (survey) com estudantes, dados
secundarios da interacdo ou do desempenho desses estudantes nos games. Diversos estudos
ndo relataram avaliacdes anteriores de necessidades prévias de aprendizagem dos participantes,
tampouco justificaram o uso de elementos de jogos com base na natureza ou no grau de
complexidade dos conteudos treinados. Por esse motivo, julga-se necessario aprofundar a
discusséo de elementos pertencentes ao sistema de TD&E (ANT, planejamento instrucional e
avaliacao de resultados) buscando contribuir para o desenvolvimento de novos conhecimentos
sobre o uso de elementos de games em treinamentos realizados em ambientes organizacionais.

Os resultados aqui apresentados revelam algumas lacunas. Tanto os artigos revisados
quanto as metanalises revelaram a necessidade de estudos empiricos e de testes de relacbes
entre variaveis para buscar evidéncias de efeitos positivos da gamificacdo nos participantes
sobre a motivacdo para transferir e transferéncia de treinamento. Na amostra pesquisada, ndo
foram localizadas pesquisas empiricas que examinassem relacdes entre efeitos de treinamentos
corporativos gamificados sobre a transferéncia positiva de treinamento para o trabalho.

Em suma, alguns pontos relevantes para este estudo podem ser destacados: (1) os
resultados encontrados sobre os efeitos da gamificacdo na aprendizagem, retencdo e
transferéncia ndo sdo conclusivos, uma vez que enfocam em diferentes niveis de aprendizagem
(conhecimento declarativo, conhecimento processual e reten¢do) com estudantes que possuem
niveis de habilidades diferentes (ensino basico, médio e superior) em contextos em que 0S
elementos de games foram utilizados de formas variadas e distintas; (2) em muitos estudos o
uso de métodos gamificados de ensino ndo demonstrou efeitos positivos nos resultados de
aprendizagem, contudo, apresentou resultados positivos e diretos na satisfagdo, no
engajamento e na motivagdo dos individuos; (3) nesta amostra de trabalhos analisados, péde-

se observar que os estudos foram realizados predominantemente com estudantes do ensino
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médio e superior, e por isso, ndo podem ser generalizaveis para a educacao corporativa que
possui objetivos claros de promover a aquisicdo de CHAs que resultem na melhoria do
desempenho do individuo no trabalho; (4) os estudos foram realizados em contextos
educacionais, onde ndo ha ANT para verificar se 0s objetivos das intervengdes gamificadas
estdo delineados com os resultados esperados apds o treinamento; e (5) as pesquisas apontam
que os elementos de games impactam de forma mais direta na motivacao e no engajamento do
treinado, mas nem sempre demonstram os demais beneficios instrucionais do uso de métodos
gamificados em contextos educacionais.
Considerac6es Finais

A revisao sistematica considerou artigos que abordaram o uso de elementos de jogos
em contextos educacionais, publicados nas bases disponiveis no portal de periddicos da
CAPES, abrangendo o periodo correspondente aos ultimos 20 anos, com o intuito de levantar
as principais referéncias da area, conhecer os conceitos utilizados e os autores mais citados,
além de discutir lacunas existentes na literatura e apresentar sugestdes para pesquisas futuras,
com base nos estudos analisados (metanalises e pesquisas empiricas).

Em suma, a literatura analisada concentra pesquisas realizadas com estudantes, mais
comumente com alunos de graduacdo e pds-graduacdo, e ainda € incipiente a realizacdo de
pesquisas sobre efeitos da gamificacdo em programas de treinamento corporativos. Ndo foram
localizados estudos sobre o0 uso da gamificacdo e seus efeitos sobre a motivacao para transferir
e transferéncia de treinamento em contextos organizacionais.

A agenda de pesquisa na area inclui variaveis que possam investigar a retengdo ou
manutencdo da aprendizagem no longo prazo e a transferéncia das habilidades para contextos
de trabalho (Graafland et al., 2014). Parametros mais precisos precisam ser definidos para
atestar a quantidade e qualidade dos casos gamificados quando aplicados aos contextos

organizacionais.
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O grau de aprendizagem dos treinados variou sobremaneira entre as pesquisas
representadas, que na sua maioria, utilizaram amostras razoavelmente pequenas, especialmente
nos niveis mais altos de complexidade de conhecimentos. A maioria dos sujeitos que participou
das pesquisas pertence a mesma instituicdo, demostrando que € preciso expandir o0 uso da
gamificacdo em amostras maiores e com publicos mais diversos com uma maior quantidade de

casos e cendrios apresentados aos jogadores.
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Estudo 2: Andlise Qualitativa de um Programa de Treinamento Gamificado
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Resumo

O objetivo deste estudo € descrever o programa de treinamento gamificado e as hipoteses de
relacdes entre 0s seus componentes. Para atingir esse objetivo, conduziu-se uma pesquisa
qualitativa, com abordagem descritiva, que utilizou multiplas fontes e procedimentos de coleta
de informacdes, tais como: analise documental e arquivistica, entrevistas e grupo focal. Trata-
se de uma pesquisa que apresenta 0s elementos descritivos e prescritivos do treinamento
gamificado e identifica varidveis antecedentes e contextuais que afetam as hipoteses dos
stakeholders sobre relacdes de causalidade entre esses componentes, o alcance dos resultados
esperados e as variaveis de explicacdo alternativa para os resultados atribuidos ao programa de
treinamento gamificado. Os resultados encontrados permitiram descrever, de maneira
sistémica, informacdes sobre as necessidades de treinamento que deram origem ao programa,
0s insumos utilizados durante as fases de planejamento e execucao, os produtos gerados e 0s
resultados esperados apds o treinamento. Trinta e um mil funcionérios da IF participaram do
programa. O contexto em que os elementos de jogos (pontos, medalhas, rankings, prémios) sao
aplicados envolveu a disponibilizacdo de mddulos educacionais gamificados em uma extensao
de um ambiente virtual de aprendizagem (AVA) da universidade corporativa da organizagao.

Palavras-chave: treinamento, educacédo, gamificacdo, aprendizagem
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Introducéo

Em linhas gerais, pode-se dizer que o conceito de treinamento esta relacionado a
aquisicdo sistematica de conhecimentos, atitudes, regras ou habilidades que resultem na
melhoria do desempenho no trabalho (Goldstein, 1980, 1993) tendo a aprendizagem como um
dos principais resultados desejados. De modo mais amplo, os conceitos de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) referem-se aos processos organizacionais que utilizam
a tecnologia instrucional e o planejamento sistematico de situacGes de ensino-aprendizagem
voltadas ao desenvolvimento de CHAs nos individuos, buscando preencher lacunas de
desempenho no trabalho ou prepara-los para ocuparem diferentes cargos ou funcdes na
organizacdo. Tratam-se de processos formais que promovem a aprendizagem induzida no e
para o trabalho, conforme a finalidade da acéo instrucional, com consequentes desdobramentos
em curto, médio ou longo prazo (Abbad & Borges-Andrade, 2004; Abbad, Borges-Ferreira &
Nogueira, 2006; Meneses et al., 2010; Vargas & Abbad, 2006).

A vista disso, o papel das acdes de TD&E tem sido alvo de grande quantidade de
pesquisas que comprovam os seus beneficios ndo apenas para desenvolver capacidades
individuais, mas também como um recurso valioso para melhorar a efetividade de equipes e
para produzir vantagem competitiva nas organizacoes (Bell et al., 2017; Kim & Ployart, 2014;
Noe et al., 2014; Sung & Choi, 2018). Para Damasceno et al. (2012), o sistema de TD&E pode
ser representado pela integracdo de trés subsistemas: analise de necessidades de treinamento
(ANT), planejamento e execucdo e avaliacdo de efeitos, sendo o ultimo responsavel por
assegurar a retroalimentagdo do sistema, o que torna possivel a posterior analise das decisGes
estratégicas a serem tomadas sobre novos investimentos em agfes instrucionais (Borges-
Andrade et al., 2012).

A avaliacdo em TD&E é um processo que requer coleta e anélise de dados para e

emissao de juizo de valor (Abbad, Souza, et al., 2012). Por esse motivo, diversos modelos de
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avaliacdo de TD&E foram desenvolvidos ao longo dos anos com o objetivo de otimizar o
processo avaliativo e trazer resultados cada vez mais significativos para as organizacdes. Por
sua vez, os modelos integrados de avaliagcdo, baseados em abordagens sistémicas, integram
variaveis que podem interferir nos resultados desde o processo de planejamento até os
resultados de longo prazo da acdo de TD&E, tais como contexto, insumos, processos, produtos,
resultados e feedback. A utilizacdo de modelos sistémicos para avaliacéo de efeitos das agdes
de TD&E permite, sobretudo, uma visdo macro de analise, uma vez que sdo compreendidas as
razdes que justificam sua implementacao (Meneses, 2007; Meneses et al., 2010).

De maneira mais especifica, 0 uso do modelo logico representa uma alternativa
metodoldgica a articulagcdo necessaria entre acdes educacionais e seus efeitos em diferentes
niveis de analise (individual, grupal e organizacional, por exemplo). Por esse motivo, 0 modelo
I6gico tem sido amplamente utilizado em pesquisas na area de TD&E (McLaughlin & Jordan,
2004; Mourdo & Meneses, 2012). Nesse sentido, o presente estudo tem como objetivo
descrever o programa de treinamento gamificado e as relagdes entre os seus componentes. Para
atingir esse objetivo, conduziu-se uma pesquisa qualitativa, com abordagem descritiva, que
utilizou multiplas fontes de informacdes: analise documental, entrevistas e grupo focal.

As informagfes aqui apresentadas referem-se ao contexto em que o treinamento
gamificado ocorreu e inclui evidéncias da origem dos problemas e ou necessidades que geraram
a motivacdo para o treinamento, bem como 0s insumos ou recursos mobilizados pela
organizacdo para executd-lo. Em seguida sdo apresentados os produtos gerados pelo
treinamento e os resultados de curto (reagdo e aprendizagem) e médio prazo (efeitos sobre o
desempenho do egresso) alcancados, e sdo identificadas as varidveis alternativas capazes de

alterar as relacOes estabelecidas entre os resultados esperados do treinamento.
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Referenciais tedricos

Os modelos de avaliagdo em TD&E podem ser classificados em dois tipos: (1) modelos
tradicionais de avaliacdo, baseados em resultados, como o de Kirkpatrick (1976), que avalia
reacao, aprendizagem, comportamento no cargo e resultados. Reacdo mede a satisfacdo dos
treinados sobre elementos como infraestrutura, instrutores e conteudo do treinamento.
Aprendizagem mede a aquisicdo de competéncias pelos participantes e comportamento no
cargo mede a aplicacdo eficaz, no trabalho, de CHAs aprendidos durante o treinamento. Nas
pesquisas internacionais, o termo transferéncia de treinamento é mais adotado, enquanto, no
Brasil, o efeito do treinamento no comportamento ou desempenho do egresso no cargo é
denominado impacto do treinamento no trabalho (Borges-Andrade et al., 2012; Freitas et al.,
2006; Ford et al., 2018; Pilati & Abbad, 2005) e (2) o modelo proposto por Hamblin (1978),
que avalia 0s mesmos trés primeiros niveis de avaliacdo propostos por Kirkpatrick (1976),
subdividindo o ultimo nivel em mudanca organizacional e valor final: efeitos do treinamento
sobre mudancas em processos de trabalho e em resultados organizacionais, medidos em termos
de retornos sociais ou financeiros para as organizagoes (Phillips & Phillips, 2011).

O modelo proposto por Warr et al. (1970) possui quatro niveis de avaliacdo:
conteudos/contextos, insumos, reacdes e resultados (CIRO). De modo semelhante, 0 modelo
apresentado por Stufflebeam (1978, 2003) envolve quatro niveis de avaliagdo: contexto,
insumos, processos e produto (CIPP). No Brasil, existem modelos similares denominados
MAIS — Modelo Avaliacdo Integrado e Somativo (Borges-Andrade, 1982), que abrange
insumos, procedimentos, processos, resultados e ambiente (necessidades, apoio, disseminagao
e resultados em longo prazo); e o modelo IMPACT (Abbad, 1999), que inclui variaveis
relativas ao individuo, ao treinamento, ao contexto organizacional, aos resultados imediatos do
treinamento (reacdo e aprendizagem) e a variavel critério impacto do treinamento no trabalho.

O impacto do treinamento no trabalho refere-se a avaliacdo dos efeitos nos niveis de
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desempenho, motivacdo, autoconfianca e processos de trabalho do treinado. Essa € uma
variavel correlata da transferéncia de treinamento, mais utilizada nas pesquisas internacionais
(Borges-Andrade et al., 2012; Ford et al., 2018; Scorsolini-Comin et al., 2011).

O Modelo IMPACT € multidimensional e visa investigar a relacdo entre variaveis
envolvidas no processo de treinamento (participantes, treinamento, contexto, resultados
alcancados) e seus impactos no ambiente de trabalho, e possui as seguintes variaveis: (1)
percepcao de suporte organizacional; (2) caracteristicas do treinamento; (3) caracteristicas da
clientela; (4) reacdo; (5) aprendizagem; (6) suporte a transferéncia; e (7) impacto de
treinamento no trabalho, ou transferéncia de treinamento (Abbad, 1999).

A percepcao de suporte refere-se ao apoio que o participante julga receber no contexto
de realizacdo do treinamento. Caracteristicas do treinamento referem-se ao tipo de acdo
formativa, area de conhecimento, duracao, objetivos instrucionais e desempenho do instrutor.
Caracteristicas da clientela abrangem as informacdes sobre os participantes (motivacionais e
atitudinais, por exemplo). Reacdo refere-se a satisfacdo do participante em relacdo ao
treinamento. Aprendizagem refere-se ao alcance dos objetivos instrucionais, ou seja, a
aquisicao, pelos treinados, de CHAs transmitidos durante a acdo de TD&E (Abbad, 1999;
Abbad, Borges-Ferreira & Nogueira, 2006; Abbad, Zerbini & Borges-Ferreira, 2012; Borges-
Andrade et al., 2012; Blume et al., 2010, Hamblin, 1978; Lacerenza et al., 2017; McGurk,
2010; Nielsen et al., 2010; Salas et al., 2012).

O conceito de suporte a transferéncia pode ser dividido em trés dimensdes: (1) apoio
gerencial: suporte recebido pelo treinado para participar das atividades instrucionais; (2)
suporte psicossocial a transferéncia: apoio de pares e chefias para aplicar no trabalho as
competéncias aprendidas durante o treinamento; (3) suporte material a transferéncia: recursos
materiais e financeiros que influenciam na transferéncia (Abbad, Freitas & Pilati, 2006; Bastos

etal., 2013; Bawono & Purnomo, 2016; Bell & Kozlowski, 2009; Borges-Andrade et al., 2012;
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Chauhan et al., 2018; Kodwani, 2017; Martins et al., 2018; Schindler & Burkholder, 2014;
Sparr et al., 2017; Tannenbaum et al., 2017; Watkins et al., 2011).

Efeitos de acbes de TD&E podem ser medidos em termos de comportamento no cargo.
Nesse caso, os indicadores de resultados diferenciam-se quanto ao nivel de abrangéncia do
efeito. O impacto do treinamento no trabalho (medida em amplitude) diz respeito a mudancas
percebidas no desempenho global do individuo, ocorridas por meio da acdo de TD&E (Freitas
et al., 2006). Por sua vez, o impacto em profundidade (pesquisas no Brasil) ou transferéncia de
treinamento (pesquisas estrangeiras) aborda efeitos diretos e especificos de um determinado
programa de treinamento sobre o comportamento dos participantes no trabalho (Abbad, 1999;
Baldwin et al., 2017; Bell et al., 2017; Blume et al., 2010; Freitas et al., 2006; Ford et al., 2018;
Hamblin, 1978; Kirkpatrick, 1976; Pilati & Abbad, 2005).

Neste trabalho, assim como em outras pesquisas nacionais que se dedicaram a avaliacao
em TD&E (Abbad, Souza, et al., 2012; Mamede, 2016; Meneses, 2007; Mourdo, 2004;
Nascimento, 2018; Pereira, 2009; Soares, 2020; Souza, 2013; Souza et al., 2017), o modelo
IMPACT sera associado a um modelo l6gico de avaliacdo de programas com o objetivo de
burilar a formulacdo de hipoteses de relacionamento entre 0os componentes do programa
(contexto, insumos, atividades, produtos e resultados) e o contexto no qual o programa se insere
(explicaces alternativas aos resultados atribuidos ao treinamento).

O modelo légico é uma ferramenta que ao explicitar hipdteses de relagcdes de
causalidade entre os principais componentes de um programa, neste caso um programa de
TD&E, facilita a escolha de medidas e a consequente quantificagdo dos resultados para permitir
melhor compreensdo do programa (Chen, 2005). A Figura 2 sintetiza a interface entre os
componentes do modelo I6gico com o modelo IMPACT.

Figura 2
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Interface entre os componentes do modelo l6gico com o modelo IMPACT?
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A utilizacdo do modelo l6gico associado ao modelo IMPACT, inspirado em outros
modelos de avaliacdo como os modelos CIPP (Stufflebeam, 2003), MAIS (Borges-Andrade,
1982), Hamblin (1978) e Kirkpatrick (1976), tem o objetivo de coletar informacdes sobre o
contexto, necessidades de treinamento. planejamento instrucional execucdo, e resultados
imediatos (reacOes, aprendizagem) e de médio e longo-prazo (transferéncia de treinamento ou
impacto do treinamento no trabalho, mudanca e valor final), fornecendo uma visao geral do
programa de treinamento, desde a sua origem até o alcance dos resultados esperados pela
organizacdo, o que facilita a proposicéo de ajustes nas acdes de capacitacdo avaliadas (Souza
etal., 2017).

A construcao do modelo l6gico representa a teoria do programa a partir das percep¢des
dos stakeholders, bem como a exposicdo dos seus elementos (recursos, atividades, produtos,
resultados de curto, médio e longo prazo e variaveis interferentes) e das varidveis contextuais
que podem interferir nessas relacdes (Meneses, 2007; Pereira, 2009; Soares, 2020; Souza et al.,
2017). Por fim, cabe destacar o papel das recompensas extrinsecas que sdo oferecidas aos

participantes mediante a participagdo no treinamento e podem contribuir para a avaliagéo, por

3Elaborada com base em pesquisas realizadas sobre avaliagdo em TD&E (Abbad, Souza, et al., 2012; Mamede,
2016; Meneses, 2007; Mourdo, 2004; Nascimento, 2018; Pereira, 2009; Soares, 2020; Souza, 2013).
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parte dos funcionarios, de que o treinamento gamificado contribui para o alcance de resultados
individuais. Além disso, vincular o alcance dos objetivos do treinamento ao uso de pontos,
mudancas de fase, atividades competitivas e possibilidades de prémios pode contribuir para a
construcdo de um ambiente motivador para os participantes do programa de treinamento
(Deterding, 2012; Dominguez et al., 2013; Filsecker & Hickey, 2014; Garris et al., 2002; Hanus
& Fox, 2015; Kapp, 2012; Vroom, 1964; Wouters et al., 2013).

Método

Para atingir o objetivo deste estudo, ou seja, descrever 0os modulos dos treinamentos
gamificados de acordo com o modelo l6gico, conduziu-se uma pesquisa qualitativa, com
abordagem descritiva, que utilizou multiplas fontes de informacdes como: analise documental,
entrevistas e grupo focal em dois momentos distintos: (1) escolha de indicadores tangiveis aos
resultados de treinamento; e (2) valida¢do do modelo l6gico com os gestores responsaveis pelo
planejamento e execucdo do treinamento gamificado.

A coleta de dados conduzida neste estudo envolveu uma pesquisa documental em: (1)
arquivos relativos a divulgacdo da solucdo gamificada na organizacdo e a comunicacdo entre
0S gestores responsaveis e 0s participantes do treinamento; (2) documentos relativos ao
planejamento instrucional e a execucdo das atividades que ocorreram externas ao AVA,; (3)
materiais didaticos utilizados no treinamento.

A realizacdo da fase inicial de pesquisa documental permitiu identificar fatores internos
e externos a organizacao que deram origem a solucdo educacional gamificada. Contudo, nao
foi possivel coletar, nesta fase, algumas informacdes consideradas relevantes para a construcao
do modelo légico e a descrigdo da teoria do programa. Por esse motivo, decidiu-se adotar,
adicionalmente, outras estratégias metodoldgicas que pudessem complementar a coleta de

dados necesséria para o detalhamento deste estudo. As informac6es que ndo foram obtidas com
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a pesquisa documental transformaram-se em itens que compuseram o roteiro semiestruturado
utilizado para realizacao das entrevistas (Apéndice A).

Ao todo, foram realizadas 10 entrevistas com 0s principais atores responsaveis pelo
desenvolvimento e implementacdo do treinamento, além de conteudistas e desenhistas
instrucionais, que foram contratados por meio de empresa parceira para desenvolver as
atividades gamificadas. As entrevistas foram realizadas na sede da organizacdo em Brasilia e
tiveram, em média, a duracdo de 1 hr. O instrumento utilizado para coleta de dados foi o
questionario semiestruturado (Apéndice A), que teve foco no preenchimento das lacunas
remanescentes no modelo l6gico, apds a fase inicial de analise documental e arquivistica. As
entrevistas foram gravadas e em seguida, 0s conteddos transcritos para compor o corpus de
texto a ser utilizado para analise de dados.

Deste modo, para anélise e tratamento dos dados, adotou-se a analise de conteddo
conforme recomenda Bardin (2016), com o intuito de classificar as informacdes coletadas nas
entrevistas e promover a interpretacdo a luz da literatura. Os dados coletados foram
organizados e consolidados em uma planilha e as etapas do modelo légico foram numeradas
para identificar melhor a relacdo entre seus componentes na descricdo da teoria do programa.
Para a anélise de contelido, cada uma das etapas do modelo l6gico foi utilizada como categoria
de conteldo, previamente definida (a priori), de acordo com a estrutura apresentada no modelo
I6gico, a luz dos modelos de avaliacdo de efetividade das acbes de TD&E (Abbad, Souza, et
al., 2012; Bardin, 2016; Damasceno et al., 2012; Soares, 2020; Souza et al., 2017).

Em seguida, a etapa de validacdo do modelo l6gico foi realizada por meio de grupo
focal, que contou com a apreciagdo dos principais stakeholders do programa avaliado. O grupo
focal foi realizado na sede da instituicdo e contou com a participacdo de quatro gestores, com
duracdo aproximada de 2 hr, em dia e horarios combinados com os participantes. O grupo focal

foi conduzido pelo pesquisador responsavel por este estudo, com a participacao de pelo menos
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duas pessoas com experiéncia em pesquisa para realizar as devidas anotacGes. A formacgdo em
circulo permitiu a interacdo face a face e o contato visual entre os participantes. Nesta etapa, 0
instrumento utilizado para coleta de dados foi o roteiro de apoio ao grupo focal (Apéndice B).

O objetivo do grupo focal foi reconhecer a presenca de elementos convergentes e
divergentes no modelo l6gico apresentado e, posteriormente, subsidiar a elaboracdo de medidas
de avaliacdo para os componentes do modelo de investigacdo adotado na pesquisa. Dessa
forma, foi possivel identificar indicadores de resultados mais sensiveis aos efeitos da acao
educacional gamificada e de variaveis antecedentes e contextuais capazes de influencia-los.
Em seguida, ap0s a validacdo, o modelo I6gico pdde ser utilizado como ferramenta de apoio a
construcdo e validacdo de medidas e a proposicao de modelos empiricos de investigacao de
resultados do programa de treinamento gamificado.

Durante o grupo focal, a discusséo dos participantes sobre 0 modelo l6gico ocorreu em
trés etapas: (1) respostas individuais sobre os resultados esperados ap6s o treinamento; (2)
compartilhamento das respostas e debate entre os funcionarios sobre os aspectos identificados
pelos participantes; e (3) defini¢do dos indicadores por meio de consenso dos participantes. Os
dados coletados nesta etapa, em conjunto com as anteriores, resultou na adequacdo na
representacdo grafica do modelo l6gico para incluir descricdes de impactos do programa no
desempenho de egressos, equipes e na instituicdo, em termos de mudanca e valor final.

Neste estudo, a amostra de participantes definida foi ndo aleatéria, composta por
stakeholders (egressos, desenhistas instrucionais, planejadores do treinamento, gestores e
profissionais da diretoria de gestdo de pessoas). Por fim, os resultados foram agrupados a partir
da sintese e triangulacdo de dados obtidos de fontes humanas e documentais. Pode-se dizer
que, dada a capacidade de sintese, organizacéo e visualizagdo dos componentes do programa,
0 modelo l6gico associado ao modelo de avaliagdo IMPACT subsidiou o desenvolvimento dos

demais estudos dessa pesquisa.
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Resultados

O desenvolvimento deste estudo possibilitou compilar informacbes sobre as
necessidades de treinamento, insumos, produtos e resultados esperados. Por isso, as
informacdes aqui apresentadas referem-se ao contexto em que o treinamento gamificado
ocorreu e inclui evidéncias da origem dos problemas e ou necessidades que geraram a
motivacdo para o treinamento, bem como o0s recursos mobilizados pela organizacdo para
desenhar e executar o treinamento. Por fim, sdo apresentados os produtos gerados pelo
programa e os resultados de curto (reacdo e aprendizagem) e médio prazo (efeitos sobre o
desempenho do egresso) obtidos.

Caracterizacdo da Organizacdo e da Universidade Corporativa

A organizacdo, aqui definida como instituicdo financeira (IF) € uma empresa de
economia mista, que possui mais da metade de seu capital social controlado pelo Governo
Federal, enquanto o restante € livre para negociacdo nos mercados de acbes. Atualmente, a
organizacdo € lider em diversos indicadores econdémicos e possui unidades de negdcios em
quase todos os municipios brasileiros. A IF conta com mais de 100 mil funcionarios e mais de
cinco mil agéncias no pais. O planejamento estratégico da organizacdo, para o periodo de
2018-2022, define como visdo institucional “ser a empresa que proporciona a melhor
experiéncia para a vida das pessoas e promove o desenvolvimento da sociedade, de forma
inovadora, eficiente e sustentavel.”

Com perspectiva semelhante, a area de educacdo corporativa da organizacdo atua,
institucionalmente, ha mais de 60 anos, quando foram sistematizados os primeiros cursos e
programas educacionais na instituicdo. Em 2002, a IF consolidou toda a estrutura educacional
no formato de universidade corporativa (UC) para ampliar o desenvolvimento das agOes de
TD&E. Desde entdo, o sistema educacional da IF tem sido considerado uma ferramenta

estratégica para reforcar a misséo, visao, valores e cultura corporativa da organizacdo. Nesse
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sentido, a criacdo da UC favoreceu o uso de novas tecnologias de comunicagdo virtual e
interatividade em tempo real nas acdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Desde
2000, acdes de educacdo sao disponibilizadas via web, mas foi com o langcamento do portal da
UC, em 2013, que o sistema educacional da IF foi expressivamente reorganizado. A adocéo do
portal permitiu integrar e disponibilizar, abrangentemente, as acdes de desenvolvimento
profissional aos colaboradores da instituicdo, no Brasil e no exterior.

Isto porque, o portal de educacdo da IF permite a realizacdo dos cursos e das suas
respectivas avaliacdes, quando disponiveis, na modalidade a distancia, acessiveis por
computadores, tablets e smartphones. Além disso, o portal permite a criagdo de ambientes
colaborativos (féruns) e a utilizacdo de modelos de educacdo a distancia (EAD) mediados por
diferentes tecnologias e midias digitais, que complementam as acdes educacionais da IF, de
modo integrado, em um unico ambiente. O padréo visual, as atividades didatico-pedagdgicas,
as acOes e programas de capacitacdo e a construcdo das trilhas de aprendizagem ofertadas foram
definidos com base na estratégia de mercado da IF, podendo ser alterados, continuadamente,
conforme novas campanhas de posicionamento da marca. Atualmente, o portal da UC recebe
em média 20 mil acessos diarios, sendo que cada funcionério realiza por ano, em média 46
cursos on-line que, em 2018, contabilizaram 116 hr de capacitacdo, sendo que, deste total, 107
hr sdo realizadas na modalidade EAD. Em 2018, a IF investiu aproximadamente R$ 102
milhdes de reais em capacitacao dos colaboradores.

A UC também possui salas de aulas em todos os estados brasileiros, para realizacéo de
acOes presenciais de treinamento, acessiveis a todos os funcionarios ativos, em uma estrutura
composta por 18 geréncias regionais e oito plataformas locais. A institui¢cdo possui um sistema
de avaliacdo de TD&E baseado nos fundamentos do Modelo Integrado de Avaliagdo do
Impacto do Treinamento no Trabalho (Abbad, 1999, 2013) para subsidiar tomadas de deciséo

e a retroalimentacdo dos programas de TD&E oferecidos aos colaboradores.
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Para atender a essas necessidades, a UC possui um portfélio diversificado de solugdes,
metodologias e ferramentas, tais como: (1) solucGes educacionais presenciais — cursos
realizados com atuacdo de instrutores (internos ou externos); oficinas de natureza pratica; acoes
do tipo “fazendo e aprendendo” nos locais onde os funcionarios trabalham; e (2) solucdes
educacionais a distancia — a¢@es autoinstrucionais realizadas online; videoaulas com utilizacao
de letterings e hyperlinks; aplicacdo de técnica narrativa storytelling associada a animacdes e
elementos de jogos; em a¢des isoladas, ou utilizadas, conjuntamente, para compor uma solugéo
educacional, como € o caso do treinamento gamificado avaliado neste trabalho.

Adicionalmente, as acGes oferecidas na modalidade EAD incluem a utilizacdo de
imagens e infograficos para consolidar textos breves em ilustracdes explicativas, além de
publicacBes em formato digital de livros com funcionalidades que favorecem a navegabilidade
do usuario (e-books) e arquivos de audio disponiveis na radio da UC via aplicativo mobile
(podcasts). De modo complementar, bibliotecas virtuais sdo disponibilizadas no portal, tendo
em vista oferecer suporte para a realizacdo dos cursos presenciais e de outros programas
educacionais oferecidos pela IF.

As bibliotecas disponiveis aos funcionarios foram classificadas em quatro tipos pela
UC: (1) biblioteca virtual; (2) biblioteca fisica; (3) biblioteca mais contetidos e (4) biblioteca
mais videos. A biblioteca virtual é uma plataforma que disponibiliza, na integra, cerca de 7 mil
titulos aos funcionarios da IF. O acervo esta disponivel 24 hr por dia e pode ser acessado de
qualquer computador. A biblioteca fisica oferece um acervo complementar aquele
disponibilizado pela biblioteca virtual. Os exemplares podem ser solicitados pelos funcionarios
por meio do portal e o exemplar é entregue no seu local de trabalho. Nas bibliotecas mais
conteudo e mais videos, sdo disponibilizados materiais didaticos e videos complementares aos

disponibilizados nos treinamentos, sejam eles realizados nas modalidades presencial ou EAD.
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De um modo geral, o catalogo de solugdes educacionais da UC € composto por mais de
650 acOes de capacitacdo. Dentre essas a¢Oes, pode-se perceber que cerca de 17% das solucdes
oferecidas sdo realizadas no formato presencial. As demais agdes sdo disponibilizadas no
formato EAD (online). Para isto, a UC dispbe de ferramentas que oferecem suporte aos
colaboradores, como o sistema de sala de aula virtual gamificado — learning management
system (LMS), em que os funcionarios, ao cumprirem determinados desafios propostos pela
UC, sdo reconhecidos por meio de badges e medalhas. Além disso, o dashboard da UC permite
que os usuarios visualizem informacbes sobre o andamento dos cursos iniciados, em
andamento e concluidos em cada uma das trilhas de aprendizagem disponiveis. O portal esta
disponivel nos idiomas portugués, inglés e espanhol, para que as solugdes educacionais possam
alcancar, além dos funcionarios residentes no Brasil, os que trabalham em outros paises e
posSsui uma pagina externa com cursos gratuitos e abertos para o publico em geral.

Para apoiar a realizacao das solucdes educacionais, sdo enviados, periodicamente, para
os e-mails dos funcionarios, informacdes sobre as acGes de educacao corporativa na IF. Por
meio deste canal, os colaboradores sdo comunicados sobre a disponibilizacdo de novos cursos,
lancamento de programas, aquisicdo de novos livros pelas bibliotecas e sobre assuntos gerais
da area de gestdo de pessoas. A adocdo dessa ferramenta pela IF teve como objetivo integrar e
divulgar as solucdes educacionais oferecidas pela UC. Essa integracdo, somada a gamificacao
das plataformas desktop e mobile, ocorrida em 2018, ampliaram o acesso as a¢es de TD&E,
que foram organizadas no formato de trilhas de aprendizagem e agrupadas de acordo com 0s
cargos definidos na estrutura organizacional e com as tematicas associadas a estratégia da IF.

Atualmente, os projetos desenvolvidos pela UC incluem solugdes que envolvem
realidade aumentada, realizagdo de webconferences para atividades pedagdgicas e o uso de
tablets em cursos presenciais. Nesse contexto, o treinamento gamificado avaliado neste estudo,

detalhado na proxima secdo, caracteriza-se por ser uma das a¢Ges mais recentes da UC, que
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teve como publico-alvo mais de 50% dos funcionarios de diversos cargos em diferentes areas
da organizagdo. O treinamento gamificado objeto deste estudo sera tratado neste trabalho
simplesmente como “Game,” respeitando o TPP firmado com IF.

Teoria do Programa de Treinamento Gamificado e a Relacdo entre os seus Componentes

O programa de treinamento gerencial gamificado, aqui definido como “Game,” foi
avaliado com base no modelo I8gico associado ao modelo IMPACT e sera caracterizado em
termos do contexto (origem e problema que levaram a realizacdo do treinamento) e dos seus
componentes (insumos, atividades, produtos e resultados).

O Game teve sua origem (ver item 1.1 na Figura 3) no ano de 2017, quando o Comité
Estratégico, composto pelo vice-presidente e pelos diretores executivos da IF, sinalizou a
necessidade de capacitacdo dos funcionarios que ocupavam cargos de assessores, analistas,
supervisores de atendimento, assistentes, caixas e escriturarios, que juntos representam metade
do numero total dos funcionarios ativos da organizacao (ver item 1.3 na Figura 3), e solicitou
a UC uma formacdo especifica, que incorporasse elementos de jogos, para motivar esses
funcionarios a desenvolverem competéncias de lideranca, fortalecerem seu protagonismo no
desenvolvimento pessoal e profissional e 0s sentimentos de pertencimento e comprometimento
com a organizacdo, buscando formar futuros lideres para compor o processo sucessorio dos
quadros técnicos e gerenciais da instituicao.

Tradicionalmente, apds ingressar na instituicdo, esses funcionarios acessavam uma
solucdo educacional intitulada “bem-vindo a IF,” oferecida a distancia, que contava com a
assisténcia de um tutor-orientador, responsavel por acompanhar o recém-chegado funcionario
durante o seu periodo de adaptacdo. O objetivo dessa acdo conjunta era familiarizar o
colaborador com relacdo a estrutura, regras, planejamento estratégico e modelo de negocio da
IF. Ocasionalmente, essa solugéo foi aos poucos sendo desativada e o papel ora desempenhado

pelo orientador passou a ser exercido pelo mentor no Game. Com isso, o funcionario deixou
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de ser acompanhado apenas no inicio da carreira,beneficiando-se do apoio do mentor durante
toda a sua trajetoria na organizacéao.

A Figura 3 apresenta uma sintese da teoria do programa de treinamento gamificado.
Figura 3

Modelo Légico do Game



1.1 Origem
Necessidade de
formar lideres para
COMPOr 0 Processo
sucessorio na IF.

1.2- Problema Falta
de oportunidades de
desenvolvimento de
competéncias de
lideranga parao
publico-alvo.

2.1- Fontes Humanas
Planejadores educacio-
nais, coneteudistas,
designers instrucionais,
consultores externos e
funcionarios da IF.

2.2-Recursos
Financeiros Contrata-
Gao de profissionais,

— alocacdo de funciona-

rios, premiacoes.

1.3 - Caracteristicas
da clientela:
assessores, analistas,
assistentes, caixas e
escriturarios.

2.3-Recursos
Materiais

- Portal da UC (AVA),
aplicativo mobile,
foruns, redes sociais,
material promocional,
livros e ebooks.

_)

3.1- Planejamento
Instrucional

Duas etapas com 9 fases
(médulos)

Missoes, desafios, trilhas,
cursos, eventos, atividades,
videoaulas

Carga horéria: 30 horas
Conteudo: lideranga, gestao,
negdcios e transformacao
digital.

4.1 - Participantes
previstos: 55 mil
funcionarios (publico-al-
vo).

4.2 Participantes
treinados:
31.014 funcionérios.

5.1. Avaliacao de reacao:
Satisfagao
com os médulos gamificados.

5.2 Avaliacdo de aprendizagem:

Aprendizagem dos contetidos
ensinados no treinamento
gamificado.

8. Suporte: Suporte da drea de gestao de pessoas e dos mentores no Game. Premiacao. Integracao com os demais programas de desenvolvimentoda IF.

6.1 Impacto do treinamento no trabalho
- Ascensao dos funcionarios treinados.
-D lvimento de cc éncias de
lideranga.

- Melhoria no relacionemanto com os
clientes.

- Planejamento de acdes de desenvolvi-
mento de carreira.

- Manutencao da sustentabilidade dos
negocios.

Mudanga organizacional e valor
final

Sustentabilidade da IF

Entrega final de resultados aos
clientes para o crescimento do
negocio e preservagao da
organizacao no mercado financeiro.

1.4 - Hipdteses/premissas

a. Participacao ativa dos funcionarios do publico-alvo no Game.
b. Mehorar a autonomia dos funcionarios em relagao ao seu desenvolvimento pessoal e profissional.
c. Formar lideres para o exercicio de lideranca no processo sucessério da IF.
d. Manutencao de uma cultura corporativa de desenvolvimento de pessoas.

e. Incentivo ao planejamento e desenvolvimento de carreira pelos préprios funcionarios.

9. Variaveis do contexto

a. Rotatividade de pessoas nas unidades.
b. Mudanca nas leis e normas que regulamentam o trabalho dos funcionarios.

c. Arealizagao do programa gamificado garante pontos para a progressao na carreira.
d. A cultura de treinamento na IF é positiva e bem estabelecida entre os funcionarios.

e. Diferencas no nivel de complexidade das agéncias.
f. Necessidades geradas pela transformacao digital para adaptacao e mudanga de comportamento dos funcionarios.

8. Perda de talentos.
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Tradicionalmente, apds ingressar na instituicdo, esses funcionarios acessavam uma
solucdo educacional intitulada “bem-vindo a IF,” oferecida a distancia, que contava com a
assisténcia de um tutor-orientador, responsavel por acompanhar o recem-chegado funcionario
durante o seu periodo de adaptacdo. O objetivo dessa acdo conjunta era familiarizar o
colaborador com relacéo a estrutura, regras, planejamento estratégico e modelo de negocio da
IF. Ocasionalmente, essa solucéo foi aos poucos sendo desativada e o papel ora desempenhado
pelo orientador passou a ser exercido pelo mentor no Game. Com isso, o funcionario deixou
de ser acompanhado apenas no inicio da carreira,beneficiando-se do apoio do mentor durante
toda a sua trajetoria na organizacéao.

A exigéncia em adotar um programa de treinamento que utilizasse elementos de jogos
originou-se com o intuito de minimizar problemas de motivacgédo enfrentados pelos funcionéarios
gue ocupavam esses cargos, porque para este pablico-alvo, os treinamentos eram realizados
principalmente na modalidade EAD, uma vez que 0 acesso a0s Cursos presenciais tornava-se
maior, gradativamente, conforme esses funcionarios atingissem niveis mais elevados na
hierarquia organizacional, segundo o modelo de lideranca adotado pela organizacao.
Adicionalmente, a descontinuidade da substituicdo gratificada em periodos de auséncia (férias
e ou licencas, por exemplo) de colaboradores que ocupavam cargos gerenciais, retirou a
possibilidade desses funcionarios desenvolverem, eventualmente, tais habilidades de lideranca.

Nesse contexto, o problema (ver item 1.2 na Figura 3) percebido pela IF foi que o
funcionario apenas teria oportunidade de desenvolver as competéncias de lideranca quando ja
estava, efetivamente, ocupando o cargo de lider, o que prejudicava o processo sucessorio na
IF. Diante da lacuna percebida, o0 Game foi formulado para contribuir com a ascenséo
profissional dos funcionérios e, consequentemente, formar futuros lideres na organizacao,

preparados para enfrentar os desafios impulsionados pelo cenério de transformacéo digital.
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Para preencher esses requisitos, a IF tem investido em programas de capacitacao para
estimular o exercicio de lideranga nos colaboradores. Em 2011, foi criado o programa de
desenvolvimento de lideres, direcionado a 5.200 funcionarios, para estruturar e organizar as
solugdes educacionais voltadas aos gestores da instituicdo. Cinco anos depois, em 2016, as
trilhas de lideranca foram langadas, com cerca de 50 cursos, atividades colaborativas, livros,
artigos e filmes, organizadas por nivel gerencial e tipo de unidade, para permitir que os gestores
planejassem suas carreiras e investissem na melhoria do seu desempenho.

Em 2017, a primeira etapa do Game foi lancada em formato de um programa de
treinamento, utilizando atividades gamificadas, desafios, missdes e participacdo dos
funcionarios em comunidades de aprendizagem mediadas, alinhadas aos temas:
autoconhecimento (fase 1), mundo do trabalho (fase 2), gestdo da carreira (fase 3), gestdo de
pessoas (fase 4), gestdo de processos (fase 5) e gestdo de negocios (fase 6). Nas trés primeiras
fases, foram abordados os temas associados aos fundamentos de orientacao profissional da IF.
A partir das fases 4, 5 e 6, foram abordados os pilares dos referenciais para lideranca adotados
pela instituicdo (ver Figura 5).

A primeira etapa do Game ocorreu entre julho de 2017 e abril de 2018, e abrangeu a¢cdes
e atividades educacionais gamificadas, além de um férum de mentoria formado por lideres
reconhecidos na organizacdo. De modo semelhante, a segunda etapa do Game ocorreu entre
agosto de 2018 e janeiro de 2019, com o intuito de auxiliar os funcionarios a empregar
conceitos de transformacdo digital em contextos que refletissem os desafios enfrentados pela
IF no cenario econdmico atual. A etapa de transformacdo digital contemplou os seguintes
temas: transformacgdo digital e o mundo (fase 7); transformacdo digital e a IF (fase 8);
transformacéo digital e as relagdes com o cliente (fase 9).

Nesse contexto (ver item 1 da Figura 3), foram mobilizados recursos humanos (ver item

2.1 na Figura 3), recursos financeiros (ver item 2.2 na Figura 3) e recursos materiais (ver item
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2.3 na Figura 3) para criacdo e desenvolvimento de um programa de treinamento gamificado,
com base nas seguintes premissas (ver item 1.4 na Figura 3): (1) todo o publico-alvo
participasse ativamente do Game; (2) os contetdos tratados fossem capazes de formar lideres
para o exercicio da lideranca no processo sucessorio da IF, num contexto de transformacéo
digital; (3) o programa abordasse os principios dos referenciais de lideranca e de uma cultura
corporativa de desenvolvimento de pessoas; (4) tendo em vista o crescimento do negécio e
preservacao da organizacdo no mercado financeiro.

Apds a definicdo do escopo de conteddos do Game, profissionais de diversas areas
foram mobilizados, tais como: planejadores instrucionais, conteudistas e desenvolvedores nas
varias etapas e atividades relacionadas a cada uma das fases apresentadas. Alguns funcionarios
da rede, representantes do publico-alvo, foram convidados a participar da etapa inicial do
planejamento instrucional, onde foram utilizadas técnicas de design thinking e design sprint
para aperfeicoar a construcao da solucéo, considerando a perspectiva dos participantes e, para
definir quais seriam os conteudos incluidos e as atividades (ver item 3 na Figura 3) necessarias
para a solucao desse problema (ver item 1.2 na Figura 3).

A Tabela 4 apresenta uma sintese das etapas de desenvolvimento do Game e 0s recursos
humanos (ver item 2.1 na Figura 3) mobilizados em cada uma das etapas. Uma empresa
parceira foi contratada para o desenvolvimento, manutencéo e evolucéo do portal utilizado pela
UC para oferecer treinamentos na modalidade online e outra instituicdo foi designada para criar
todo o projeto de identidade visual (P1V) do programa de treinamento gamificado.

Tabela 4

Recursos Humanos Mobilizados para Realizacdo do Game



Etapa 1 - ciclos de desenvolvimento

1. Planejamento educacional

2. Desenvolvimento tecnolégico

3. Gestio do projeto, comunicacio e
interacdo com os participantes

4, Avaliagdo das atividades
5. Informacodes gerenciais
6. Eventos regionais

Etapa 2 - ciclos de desenvolvimento

1. Planejamento educacional

2. Desenvolvimento tecnolégico

3. Gestao do projeto, comunicacio e
interacio com os participantes

4, Avaliagao das atividades
5. Informacgodes gerenciais

6. Eventos regionais
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Recursos humanos !

3 planejadores educacionais (UC)

10 conteudistas (IF)

5 designers educacionais (fornecedores do portal)
24 funcionarios do publico-alvo (IF)

3 gerentes de relacionamento (IF)

3 assessores colaboradores (IF)

1 gerente de solugbes da UC
5 assessores (UC)

9 assessores colaboradores (IF)

1 assessor da UC

26 assessores (geréncias regionais de gestdo de pessoas da IF)
Recursos humanos !

5 planejadores educacionais (UC)

5 conteudistas (IF)

5 designers educacionais (fornecedores do portal)
2 funciondrios do publico-alvo (IF)

1 gerente de equipe de desenvolvimento (fornecedores do
portal)
2 funciondrios da area de governanca (fornecedores do portal)

1 gerente de solucdes (UC)
3 assessores (UC)

4 assessores colaboradores (IF)

1 funcionério (fornecedores do Portal)
1 assessor (UC)

26 assessores (geréncias regionais de gestdo de pessoas da IF)

Recursos financeiros (ver item 2.2 na Figura 3) foram massivamente investidos pela IF
no desenvolvimento do Game, com a contratacdo de pessoal capacitado para o desenho,
diagramacdo e animacao das acGes gamificadas, somadas as horas de trabalho dos funcionarios
da IF que se dedicaram a consecucédo desse projeto, nas duas etapas (ver item 3 na Figura 3).
Além disso, recursos foram direcionados para a alocacdo dos funcionarios da rede que atuaram
nas fases de design thinking e design sprint, durante o planejamento educacional da solucao,
na sede da IF em Brasilia. Adicionalmente, a organizacdo destinou um notorio investimento
para a premiacédo da etapa 1, que contou com a contratacdo de um MBA customizado para 0s

1.000 primeiros colocados, e com os prémios oferecidos na etapa 2, entre eles, a concessao de
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pontos no programa de recompensas da IF e a habilitacdo para participar de um projeto de
inovacao e intraempreendedorismo, cujo montante total de valor ndo foi revelado pela IF.

Recursos materiais (ver item 2.3 na Figura 3) foram utilizados para o desenvolvimento
do Game, tais como: ambiente virtual de aprendizagem, que relne todas as fases das duas
etapas, no formato de pecas gamificadas (fases 1 a 9), criadas especificamente para esse
programa de treinamento. Na segunda etapa do Game, adiciona-se a criacdo de um aplicativo
de realidade aumentada para auxiliar a execucdo da fase 8 (transformacéo digital e a IF).

O desenvolvimento do Game utilizou também as redes sociais da IF, criou foruns de
discussdo em paginas internas, além de um hotsite para permitir o acompanhamento do jogo,
o placar (dashboard) e o lancamento de novas fases e desafios. Adicionalmente, a UC
confeccionou o material promocional do Game, que incluiu corddo de cracha para o publico-
alvo, roller clip, caderno para anotacdes com caneta e suporte para celular e pins para 0s
mentores, além de brindes, lembrancas e bottons utilizados nas a¢@es de divulgacéo.

Livros e e-books foram complementarmente disponibilizados aos participantes, além
de materiais didaticos para auxiliar a resolucdo das atividades propostas e materiais de apoio
aos mentores. Além das atividades gamificadas, outros recursos instrucionais foram utilizados
no programa de treinamento, tais como: cursos online e presenciais, trilhas de aprendizagem,
féruns, atividades colaborativas e atividades de interacdo, viabilizadas por meio dos processos
de mentoria no jogo e pelos eventos presenciais que ocorreram no decorrer da execu¢do do
programa de treinamento gamificado (ver item 3.2 na Figura 3).

Os seguintes elementos foram considerados para a elaboracéo dessas atividades (ver
item 3 na Figura 3): (1) documentos estratégicos, tais como a estratégia de mercado e
posicionamento da IF; (2) documentos relacionados as necessidades de capacitagdo, tais como
autolideranca, autoconhecimento, sentimento de pertencimento, comportamento de dono,

transformacéo digital, solugdes digitais, inovacdo e tecnologia na IF; (3) lacunas de
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competéncias identificadas pelos comités diretores da organizacdo (areas de negocios e
clientes, por exemplo) e pelos funcionarios (lacunas identificadas na fase de planejamento
educacional); (4) amplitude da acdo e publico-alvo contemplado; (5) aderéncia as diretrizes
pedagdgicas da UC; (6) cenario atual de transformacdo digital; (7) impacto da solucdo; (8)
areas intervenientes; (9) condicdes de trabalho dos participantes; e (10) disponibilidade do
publico-alvo para realizacdo das atividades (ver item 3 na Figura 3).

Planejamento de Atividades do Programa de Treinamento Gamificado

Dessa maneira, os contetdos do programa de treinamento gamificado foram planejados
(ver item 3.1 na Figura 3) para que os funcionarios conhecessem satisfatoriamente a estrutura
da IF e para reforcar a importancia de uma atitude de lideranca, precedente a ocupagéo de uma
funcédo que exigisse a expressao de tais competéncias, num cenario de transformacéo digital do
negacio e das relacdes com o cliente, em que a organizacdo atualmente se encontra.

Nesse sentido, a primeira etapa (lider de si mesmo) do programa de treinamento
gamificado reforca e complementa as solucdes educacionais oferecidas na pipeline basal
homonima “lider de si mesmo,” que tem por objetivo preparar o lider para realizar o trabalho
que lhe ¢ atribuido dentro do prazo e em condicGes pré-estabelecidas. Algumas habilidades de
lideranca séo requeridas para o “lider de si mesmo”: (1) dominio técnico das atividades que o
ocupante do cargo realiza; (2) trabalho em equipe; (3) bom relacionamento com pares e
colegas; (4) utilizacdo de ferramentas de trabalho, (5) conhecimento de processos e
procedimentos da empresa. Os cursos e atividades que compdem essa pipeline destinam-se ao
desenvolvimento dessas habilidades e, consequentemente, a melhoria das praticas laborais,
tendo sido disponibilizados anteriormente ao mesmo publico-alvo do Game.

O conceito de pipeline adotado na trilha de lideranca da IF € uma metéafora para abordar
0 desenvolvimento gerencial por nivel de complexidade, mediante uma delimitacdo mais

objetiva das funcdes estabelecidas pela hierarquia organizacional, com o intuito de favorecer o
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planejamento de sucessdes e, consequentemente, o desenvolvimento de lideres na organizacao.
Assim, os conhecimentos, habilidades, atitudes (CHAS) e valores profissionais viabilizados
tornam-se melhor compativeis com a passagem na qual o funcionario esta incluido.

O modelo de lideranca adotado pela IF é organizado em etapas de transicdo em uma
cadeia de complexidade, com transi¢des organizadas em seis passagens, em que cada uma delas
significa uma mudanca de posicdo na empresa (Charan et al., 2018). As transi¢oes disponiveis
séo: (1) lider si mesmo; (2) lider de equipe; (3) lider de lideres; (4) lider de lideres executivos;
(5) lider funcional e (6) lider corporativo, conforme apresentado na Figura 4.

Figura 4

Modelo de Lideranca Adotado pela IF

sexta passagem g

quinta passagem g

quarta passagem

terceira passagem

segunda passagem

primeira passagem

Cada um dos niveis da pipeline possui acdes educacionais organizadas de acordo com
a exigéncia da lideranca no cargo, com base nos referenciais de lideranca adotados pela
organizacdo. Esses referenciais tém sido utilizados desde 2001 e s&o formados por documentos

que incluem elementos considerados essenciais para o exercicio da lideranga na IF e para
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orientar acdes de capacitacdo nessa area. Sao trés os pilares, fundamentados no principio da
sustentabilidade, que compBdem esses referenciais: (1) pessoas; (2) negdcios e; (3) processos,
que direcionam a gestao da organizacao para a manutencao de um bom relacionamento entre a
empresa e os clientes. Os principais elementos que compdem o principio da sustentabilidade
envolvem o redesenho de processos, produtos e servicos, equilibrando resultados econdémicos,
sociais e ambientais da instituicao.

Para o pilar associado a pessoas (1), as referéncias incluem a qualificacdo da equipe e
a formacdo de sucessores, visando o desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos. Ja
o pilar de negécios (2) abrange o alinhamento de metas individuais e da equipe com o
direcionamento estratégico da organizacdo, baseado em conhecimento técnico, analise de
cenarios e busca por resultados sustentaveis e economicamente vidveis. O ultimo pilar,
destinado a processos (3) direciona os colaboradores a tracarem uma trajetoria que permita
alcancar os objetivos propostos, com atencdo a escolha de alternativas, aos riscos envolvidos e
ao direcionamento de recursos para solucdo de problemas e entrega de valor (resultados) ao
cliente final. A Figura 5 representa os pilares que compdem os referenciais de lideranca.
Figura 5

Referenciais de Lideranca Adotados pela IF

PESSOAS NEGOCIOS PROCESSOS

SUSTENTABILIDADE
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Integracdo do Game com os Demais Programas da Area de Gest&o de Pessoas

O planejamento das atividades do Game (ver item 3.1 na Figura 3) destinou-se aos
funcionarios que ocupavam cargos de assessores, analistas, supervisores de atendimento,
assistentes, caixas e escriturarios na organizacdo. Dentre eles, destacam-se, de acordo com a
hierarquia organizacional as seguintes funcdes: assistente A e B da unidade de apoio (UA),
assistente A e B da unidade de negdcio (UN), assistente de negdcios, assistente de TI, assistente
operacional (UN), assistente operacional janior (UA), assistente operacional pleno do centro
de apoio (CA), assistente operacional pleno (UA), atendente (CA), atendente (UA), caixa
executivo, escriturario e supervisor de atendimento, que juntos somam cerca da metade do
corpo funcional da IF. A Tabela 5 apresenta a composi¢do do publico-alvo do Game.
Tabela 5

Composicéo do Publico-Alvo do Programa de Treinamento Gamificado

Segmento Cargo

Assistente operacional em UN
Assistente BUN

Assistente de negécios
Assistente A UN

Supervisor de atendimento

Unidades operacionais
(negécios e negdcios especializados)

Unidades operacionais Assistente operacional pleno em CA
(central de atendimento) Atendente em CA

Assistente operacional junior em UA

. S Assistente B UA
Unidades operacionais . .
(apolo aos negbclos e 3 gestio) Assistente operacional pleno em UA
Assistente A UA

Atendente em UA

Caixa executivo

Segmento técnico operacional P
Escriturario

Cabe ressaltar que as caracteristicas e as responsabilidades definidas para os cargos
apresentados sdo descritas de forma ampla na organizacdo, tendo em vista que o plano de
cargos vigente esta vinculado a estrutura organizacional das unidades e dependéncias da IF. E
dessa arquitetura que decorrem 0s processos, estruturas e modelos de gestdo adotados pela

instituicdo. Assim, as responsabilidades de cada cargo estdo baseadas nos processos executados
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por cada uma dessas unidades. O modelo organizacional da IF estratifica a instituicdo em
apenas trés niveis: estratégico, tatico e operacional, sendo este ultimo subdividido em dois
tipos: operacional — apoio aos negdcios; e operacional — rede de negdcios, onde se encontra o
publico-alvo do programa de treinamento gamificado.

A organizacdo optou por descrever as funcdes dessa forma para permitir maior
flexibilidade a gestdo para os processos de interesse prioritario da IF. Por isso, € possivel
acionar a mesma funcao/cargo em diferentes unidades, tais como um centro de apoio a
operacdes (CA) ou uma unidade de apoio (UA) a gestdo de pessoas, por exemplo. Sdo as
atividades-fim de cada unidade que definem as atividades operacionais de cada cargo/funcéo.

Cabe ressaltar que o planejamento das duas etapas do Game (lider de si mesmo e
transformacéo digital) ocorreu em parceria com outros programas desenvolvidos pela area de
gestdo de pessoas da IF, tais como: (1) programa de gestdo de desempenho profissional (GDP);
(2) recrutamento e selecdo: a participacdo no jogo foi uma das variaveis consideradas para a
obtencdo da certificacdo no programa de identificacdo de talentos (PIT); (3) o desempenho no
jogo pontuou no programa de talentos (TAO), que gerou oportunidades diretas de ascensdo
para o publico-alvo do Game; (4) remuneracdo: a participacdo no Game, para as funcdes que
integram o publico-alvo, e a indicacdo do mentor, foram consideradas para apuracdo da
classificacdo no programa de desempenho gratificado (PDG).

O programa de gestdo de desempenho profissional (GDP) praticado pela organizagédo
utiliza multiplas fontes de avaliacdo: autoavaliacdo, pares, superior e subordinados. As
avaliagdes sdo realizadas com base em: (1) competéncias profissionais (mapeadas com foco na
estratégia organizacional e no papel ocupacional exercido pelos funcionarios, divididas em
competéncias fundamentais, especificas e gerenciais); e (2) metas (indicadores de resultados,
definidos a partir do desdobramento dos objetivos estratégicos da organizacao e avaliados em

3 niveis: resultados alcancados pela IF, resultados alcangados pela unidade; e resultados
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alcancados pelo funcionario). Apos cada periodo avaliativo, o funcionario tem acesso ao seu
placar de desempenho com os resultados consolidados.

A partir deste placar, que impacta na ascensao profissional do funcionario, torna-se
possivel elaborar o plano individual de desenvolvimento de competéncias. Por esse motivo, o
planejamento (ver item 3.1 na Figura 3) do Game incluiu na elaboracao dos desafios, em cada
uma das duas etapas, o registro de feedback, em que os participantes deveriam receber dos
gestores uma anotacdo no sistema GDP sobre o seu desempenho no trabalho (etapa 1, fase 4 —
ver na Figura 7); e em relacdo aos seus conhecimentos e habilidades acerca do tema
transformacéo digital (etapa 2, fase 9 — ver na Figura 7) e, com isso, obter pontuacdo extra no
Game e no GDP.

A ascensdo profissional dos funcionarios da IF ocorre por meio de um processo que
permite uma gestdo de carreira compartilhada entre o funcionario e a institui¢do, a partir de
acOes de desenvolvimento baseadas nas necessidades e expectativas de ambos os lados. Os
programas apresentados identificam funcionarios com potencial para assumirem diversas
funcbes e certificam colaboradores para serem selecionados nas concorréncias do banco de
talentos e oportunidades da instituicdo (TAO).

Por fim, cabe destacar que o programa de identificacdo de talentos (PIT) é responsavel
por credenciar funcionarios da base da IF (publico-alvo do Game) para serem priorizados nas
concorréncias do TAO. Por isso, a participacdo no Game foi uma das variaveis consideradas
para a obtencdo da certificagio no PIT. O publico-alvo do Game é composto por
aproximadamente 55 mil funcionarios, sendo que deste total, 66% sdo publico-alvo do PIT
(escriturarios e caixas executivos) e o restante do publico esta distribuido em unidades de

negocios, unidades de apoio aos negadcios e unidades taticas da instituicéo.
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Descricdo das Atividades do Programa de Treinamento Gamificado (Etapa 1)

O desenho do programa de treinamento gamificado permitiu determinar quais
atividades (ver item 3 na Figura 3) deveriam ser incluidas no Game com a intencao de envolver
ativamente os alunos na experiéncia instrucional e fortalecer o potencial de aprendizagem das
estratégias instrucionais utilizadas. A mobilizacdo desses insumos (ver item 2 na Figura 3)
gerou um programa de treinamento gamificado (ver item 3.2 na Figura 3), estruturado em duas
etapas, com uma carga horaria total de 27h no portal, conforme apresentado na Figura 6.

E possivel observar na Figura 6 que a etapa lider de si mesmo possui seis modulos
gamificados (fases 1 a 6) enquanto a etapa transformacao digital esta dividida em trés modulos
gamificados (fases 7, 8 e 9). Além das atividades disponibilizadas no portal, o programa de
treinamento incluiu desafios, missdes, processos de mentoria, participacdo em foruns e nos
demais canais de comunicacdo da organizacdo e nos eventos presenciais que ocorreram ao
longo da realizacdo das etapas. Cabe ressaltar que, durante a avaliacdo do programa, nao foi
possivel mensurar o tempo adicional despendido pelos participantes para realizar as atividades
que ocorreram fora do ambiente gamificado.

Para iniciaro Game, o jogador precisou concluir o curso “Modelo de Lideranga,”
disponivel na plataforma de cursos EAD da IF. Trata-se de um curso autoinstrucional, realizado
online, com carga horéaria de 2 horas, que aborda contetdos relativos ao modelo de lideranca
adotado pela organizacdo e as habilidades requeridas em cada uma de suas passagens (ver
Figura 4). Apds cumprir este pré-requisito, 0 AVA concedia 0 acesso do participante ao jogo.

Na fase 1 (autoconhecimento), foram abordados temas relacionados a gestdo da
trajetdria pessoal e profissional dos funcionarios da IF com o objetivo de estimular que 0s
jogadores conhecessem a si mesmos e pudessem se situar diante da estrutura da instituicao.
Nesta fase, por se tratar de autoconhecimento, ndo existiram respostas certas ou erradas, no

entanto, a contagem de pontos foi efetuada tendo como referéncia os principios de lideranca,
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protagonismo e ética praticados na IF. As solucdes foram demonstradas aos participantes de

acordo com o nivel de adequacéo das respostas dadas as situacdes apresentadas no jogo.

Figura 6

Estrutura do Programa de Treinamento Gamificado

ETAPA 1| Lider de si mesmo

Fase1l Autoconhecimento

Fase2 Mundodo trabalho

Fase3 Gestdodacarreira

Fase4 Gestao de pessoas

Fase5 Gestao de processos

Fase 6 Gestao de negécios

Figura7

Apresentacdo das Fases no Game (Etapa 1)

ETAPA 2 | Transformacao digital

Transformacao digital
Fase7 e o mundo

Faseg [ransformacao digital
ealF

Transformacao digital
e as relacbes com o cliente

Para navegar nessa fase, vocé precisa analisar e responder os cases.

Nela vocé encontrara:

12 cases;

1 case b6nus, que esta na metade da fase;

1 pergunta por case;

3 opcdes de respostas para cada pergunta;
feedback apds cada resposta dada;

feedback apés o fim da fase.
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Em seguida, na fase 2 (mundo do trabalho), os temas abordados contemplaram
informacdes sobre a estratégia da IF, transformacéo digital, misséo, propdsito, valores e visdo
de futuro, senso de pertencimento dos funcionarios, atuacdo frente aos desafios impostos a
organizacdo, padrdo de atendimento a clientes da IF, cultura organizacional e estrutura
organizacional. As respostas foram pontuadas com base nesses principios e calculadas de
acordo com o nivel de adequacéo da resposta dada em cada situacdo apresentada no jogo.

Na fase 3 (gestdo de carreira), pode-se identificar que os temas centrais versavam sobre
protagonismo, significado do trabalho e planejamento de carreira. Os temas foram escolhidos
com o objetivo de disseminar esses conhecimentos aos funcionarios, para que eles, junto aos
mentores, elaborassem seus planos de desenvolvimento institucional. As respostas foram
pontuadas com base nos principios de orientacdo profissional da IF e os jogadores estimulados
a responder como atuariam em cada uma das situacdes apresentadas no jogo.

Na fase 4 (gestdo de pessoas), foi possivel perceber uma predominancia de temas afetos
a avaliacdo de desempenho, feedback, trabalho em equipe e clima organizacional. Esses temas
foram escolhidos com o intuito de fomentar, principalmente, a cultura de feedback na
organizacdo, ja que, como futuros lideres, os funcionarios necessitavam, além de saber receber
feedbacks, também fornecer esse tipo de retorno para outros colaboradores, valendo-se da
ferramenta disponibilizada pela organizacdo (GDP) para este fim. As respostas dos
participantes as situacfes apresentadas nesta fase foram pontuadas com base nos referenciais
de lideranca adotados pela IF (ver Figura 5).

A fase 5 (gestdo de processos) incluiu contetidos relativos a gestdo de riscos, inovagdo
e eficiéncia operacional nos processos desempenhados pelas unidades de negécio e de apoio
aos negocios da instituicdo. As respostas dos participantes as situacdes apresentadas nesta fase
foram pontuadas com base nos principios de competitividade, conformidade, sustentabilidade,

inovacdo e eficiéncia praticados pela organizacéo.
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A ultima fase da etapa lider de si mesmo (fase 6 — gestdo de processos) convergiu 0s
temas abordados nas fases anteriores, com foco no principal negécio da instituicdo: a
experiéncia do cliente e a gestdo do relacionamento com o cliente (Customers Relationship
Management — CRM). Para isso, a fase foi dividida em dois ciclos: (1) planejamento: exposicdo
dos conceitos; e (2) execucdo: simulacdo de atividades do dia a dia que ocorrem regularmente
nas agéncias. O acesso as atividades de execucdo foi habilitado mediante a concluséo do ciclo
de planejamento. As respostas foram pontuadas com base nos indicadores que marcavam a
porcentagem de acertos das decisfes tomadas no jogo. A Figura 8 apresenta a trilha percorrida
pelos jogadores na etapa 1 do Game.
Figura 8

Roadmap do Game (Etapa 1)

ETAPA 1| Lider de si mesmo

Fase1l Autoconhecimento
Desafio 1: Escolha do mentor
Missdo 1: video com o mentor

Fase3 Gestdodacarreira
Desafio 3: plano de carreira

Fase5 Gestdode processos
Desafio 5: Eficiéncia

Fase2 Mundodo trabalho

Desafio 2: video de atendimento

Fase4 Gestiode pessoas
Desafio 4: Feedback GDP
Missdo 4: cursos mentoria

Fase 6 Gestio de processos
Desafio é6: Relacionamento

Missio 1 do Game: conclusio da trilha atendimento e vendas
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Atividades Externas ao Ambiente Virtual de Aprendizagem: Desafios e Missdes

Além das fases disponiveis no tabuleiro virtual do jogo, ofertado na plataforma de
cursos online da IF, outras agdes complementaram o programa de treinamento, tendo sido
classificadas como desafios e missdes. Os desafios foram divididos por fases, sendo que cada
desafio envolvia, respectivamente, temas relacionados aos contetidos abordados em cada uma
das fases do jogo. As missdes foram divididas em miss@es de fases e missdes do Game, e foram
lancadas via redes sociais da IF. Em cada fase foi proposto um unico desafio e uma ou mais
missdes de fase, que ocasionalmente, necessitaram de validacéo pelo mentor do participante.

Por esse motivo, no inicio do jogo (fase 1), os gamers foram desafiados a escolher um
mentor que pudesse auxilid-los no seu desenvolvimento profissional e pessoal no decorrer da
sua trajetdria na organizacdo. O mentor péde contribuir com o desenvolvimento dos jogadores
mediante aconselhamento, orientacdo e feedback, visando a aprendizagem e o crescimento do
mentorado, por meio da disseminacdo de conhecimentos e de boas praticas de gestdo, para
fortalecer o processo sucessério praticado na IF. A mentoria pbde ser realizada nas
modalidades presencial, nos casos em que o mentor e 0 mentorado residiam na mesma cidade,
ou a distancia, via e-mail, telefone ou webconference para os participantes que escolheram
mentores residentes em outras localidades.

Essa edicdo do Game previu que o processo de mentoria ocorresse ao longo da
realizacdo das seis fases que compdem a etapa lider de si mesmo. Para isto, foram
disponibilizadas orienta¢c6es sobre a mentoria na plataforma da IF, na trilha da etapa 1 e em um
canal exclusivo de contato direto entre 0s mentores e os gamers (férum), além de videos de
outros participantes sobre suas experiéncias com a mentoria na IF. Todo o processo de mentoria
teve como objetivo incentivar o compartilhamento de experiéncias e de know-how entre
funcionarios experientes, que poderiam ser gestores ou ndo, e os funcionarios do publico-alvo

participantes do Game (ver Tabela 4).
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Ao todo, foram indicados 11.286 mentores, sendo que cada mentor poderia ter até
quatro mentorados nessa etapa. Adicionalmente, durante a execu¢do do treinamento, foram
realizados eventos presenciais nas Geréncias de Pessoas Regionais (GEPES) para promover a
mobilizacdo e o engajamento dos funcionarios da IF no processo de mentoria do Game. Neste
desafio, a pontuacao foi concedida aos participantes mediante a indicagdo do mentor no forum
de comunicacdo destinado ao jogo. As postagens foram tabuladas pela DIPES, incluidas no
escore dos participantes e divulgadas por meio de um hotsite criado para 0 acompanhamento
do placar no jogo (dashboard). A Figura 9 apresenta o roteiro utilizado pelos participantes para
o cumprimento do desafio 1 (escolha do mentor).

Figura 9

Instrucdes do Desafio de Escolha do Mentor

Tutorial | DESAFIO 1 - Escolha do mentor

Convidar um colega para atuar como mentor e acompanhar o
desenvolvimento profissional

2 Enviar os materiais disponibilizados pela UC para que o mentor pudesse se
preparar para a orientacao

Compartilhar com o mentor reflexdes sobre autonomia, disciplina, propésito,
inovacao, aspiracoes, trajetoria, gestao do tempo.

Registrar no tépico ‘quem é o seu mentor?’ informacgdes cadastrais como nome
completo, matricula e dependéncia, além da motivagao para escolha desse
funcionario como mentor.
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Na fase 2 (mundo do trabalho), o desafio proposto aos jogadores envolveu o
atendimento a clientes e o planejamento de uma acdo com um desejado nivel de exceléncia em
atendimento. O objetivo deste desafio foi difundir boas préaticas para melhoria do atendimento
interno e/ou externo realizado nas dependéncias da IF. A decisdo em abranger também a
qualidade dos atendimentos internos deu-se ao fato de que parte do publico-alvo do Game (ver
Tabela 4) estava alocada em areas de apoio aos negdcios da organizacao.

Para isto, os jogadores precisaram gravar um video sobre essa iniciativa e sobre 0s
beneficios observados durante a execucdo da atividade. Esse desafio foi realizado em grupo
pelos participantes, por meio das tarefas apresentadas na Figura 10. Os videos enviados pelos
participantes foram assistidos e avaliados pelo comité organizador do Game e a referida
pontuacdo creditada no score dos participantes.

Figura 10

Instrucdes do Desafio Video de Atendimento

Tutorial | DESAFIO 2 - Video de atendimento

Identificar e reunir na unidade os funcionarios que sao publico-alvo e
estdo participando do Game

Analisar a cartilha que trata sobre os padrées de atendimento da IF e
debaté-la com os demais participantes

Eleger uma iniciativa da unidade ou da equipe para promover melhorias
na qualidade do atendimento

Gravar um video criativo, com a equipe, de até 2 minutos revelando a
iniciativa e os beneficios observados

Postar o video na plataforma conecte IF

Registrar no campo de comentarios da postagem as matriculas dos
integrantes da equipe.
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Em seguida, na fase 3 (gestdo de carreira), o desafio proposto tinha como objetivo
estimular os gamers a refletirem sobre sua vida profissional e a partir desta reflexdo, buscarem
aconselhamento com o mentor previamente escolhido, para identificar oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional. Como resultado, o jogador deveria elaborar um
plano de carreira, levando em consideracdo seu objetivo profissional e indicar as possiveis
areas de interesse dentre aquelas disponiveis na estrutura de cargos da IF, a saber: (1) gestao
previdenciaria; (2) auditoria interna; (3) empréstimos e financiamentos; (4) credito; (5)
controle; (6) risco; (7) tecnologia; (8) meios de pagamentos; (9) negocios digitais; (10)
corporate banking; (11) varejo; (12) agronegdcios; (13) governo; (14) private banking; (15)
contabilidade; (16) economia; (17) financas; (18) marketing; ou (19) comunicacé&o.

Para isto, o desafio foi dividido em trés estagios: (1) inducdo a reflexdo, em que os
participantes foram incentivados a realizarem o0 curso “Orientacdo Profissional:
Autoconhecimento,” oferecido online, por meio do portal da UC, com carga horaria de 6 hr,
que abordou topicos relativos a estrutura organizacional, organograma, estratégia corporativa,
plano de funcgdes, plano de carreira e remuneracdo e, com isso, ponderassem sobre seu
empreendedorismo pessoal enquanto protagonistas do proprio desenvolvimento na instituicéo;
(2) elaboracéo do plano de carreira, com base no modelo disponibilizado e auxilio do mentor
e; (3) indicacdo das areas de interesseno hotsite do Game.

Para viabilizar a interacdo entre os participantes e os gestores das unidades, a DIPES
criou grupos de discussdo (foruns) para cada uma das areas de interesse indicadas pelos
jogadores durante o desafio, sendo que, os funcionarios de cada unidade atuaram como
mediadores no férum, com o objetivo de compartilharem conhecimentos e experiéncias da sua
area de trabalho. Para isto, foi feito um workshop com esses mediadores, com 3 hr de duragé&o,
com o objetivo de capacita-los a coordenarem as discussdes em cada grupo e assim permitirem

gue os gamers conhecessem melhor os processos executados (ver desafio 5) por cada uma das
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areas designadas no plano de carreira. Ao todo foram recebidas 5.161 indicacdes. Para efeitos
de pontuacdo, o participante deveria fazer o upload do documento final no hotsite, que
dispunha de um campo para confirmacao pelo mentor. A pontuacdo gerada pelo desafio foi
somada ao escore de cada jogador nesta fase.

Na fase 4 (gestdo de pessoas), 0 desafio proposto aos jogadores envolveu a participacao
em foruns de discussdo da IF sobre temas afetos a area de gestdo de pessoas, tais como:
avaliacdo de desempenho, feedback, trabalho em equipe e clima organizacional. Os gamers
foram desafiados a conversar com seus gestores com o intuito de receberem feedbacks sobre
seu desempenho no trabalho e sobre o alcance dos resultados nos acordos de desempenho
estabelecidos com os gestores. Para efeitos de arquivamento e pontuacao, o feedback precisou
ser registrado pelo gestor na ferramenta de avaliacdo de desempenho disponibilizada pela IF,
por meio de anotacdes de aprimoramento ou de reconhecimento no sistema de Gestdo de
Desempenho Profissional (GDP). O cumprimento deste desafio garantiu 20% de b6nus sobre
a pontuacdo da fase 4 (gestao de pessoas) e liberou o acesso a fase 5 (gestdo de processos).

Na fase 5 (gestdo de processos), o desafio lancado aos participantes envolveu a
eficiéncia dos processos desenvolvidos por cada uma das areas de interesse da organizacéo.
Nota-se que a fase 5 ressaltou a importancia da integridade corporativa, por meio de processos
realizados conforme as regras de atuacdo de cada area, mediante a observacdo dos mecanismos
relativos a gestdo de riscos na IF, aléem de considerar aspectos como inovacdo e eficiéncia dos
processos. Para isto, 0os gamers tiveram acesso a situacdes reais de trabalho, aplicaram
principios da gestdo de riscos, de capital, de seguranca e juridica, além de escolherem
alternativas para solucionar problemas relacionados a integridade corporativa da IF.

Neste caso, o desafio 5 teve como objetivo estimular os gamers a elaborarem propostas
com sugestdes de melhoria que proporcionassem eficiéncia operacional a esses processos, com

foco na melhoria da experiéncia do cliente. Com o objetivo de alinhar o desafio proposto na
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fase 3 (gestdo de carreira) a esse desafio (fase 5 — eficiéncia), as propostas elaboradas deveriam
estar relacionadas aos processos das areas de interesse escolhidas pelos jogadores durante a
elaboracdo do plano de carreira (desafio 3).

Para isto, os participantes ja reunidos nos grupos de discussao, organizaram-se em
duplas ou em trios para a elaboracdo da proposta, que teve limite de até 500 caracteres. Os
mediadores de cada forum ficaram responsaveis por intermediar a construcéo das propostas de
cada uma das areas e, ao final da atividade, deveriam escolher apenas uma das propostas
apresentadas pelos participantes, para ser aprimorada e, posteriormente, implementada. Para
efeitos de pontuacdo, as propostas foram registradas em um campo especifico do hotsite e os
pontos gerados pela entrega da atividade foram somados ao escore de cada jogador no game.

Em seguida, a unidade responsavel encaminhou as propostas recebidas pelo hotsite para
cada unidade gestora proceder a selecdo e avaliacdo dos projetos. Essa avaliacdo teve por
objetivo classificar as melhores propostas para participarem de um hackathon que reuniu
diversos profissionais da organizagdo em uma espéciec de “maratona de trabalho” com o
propdsito de discutir novas ideias, desenvolver projetos e criar solucBes especificas para 0s
desafios apresentados. Nesta etapa do desafio, as propostas foram avaliadas com base em trés
critérios: (1) viabilidade; (2) inovacdo e (3) criatividade. Ao todo, foram recebidas cerca de
2.850 propostas.

As 33 propostas selecionadas pelas areas foram convidadas, junto aos autores, para
participacdo da action week, periodo em que os gamers puderam deslocar-se até a sede da IF
em Brasilia, encontrarem a unidade gestora para a qual apresentaram a proposta e a primorarem
seus projetos, contando com a expertise dos funcionarios da area, responsaveis pela execucao
direta desses processos. Ao final da action week, os autores foram convidados a fazer uma

breve apresentacdo (pitch), de até 3 min, para um comité avaliador, composto por gerentes de
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divisdo, gerentes executivos e diretores, destinado a escolher a proposta vencedora para
desenvolvimento, prototipacdo e implementacdo na instituigéo.

Por fim, na fase 6 (gestao de negocios), o desafio lancado aos jogadores envolveu uma
discusséo sobre a estratégia corporativa da IF e o papel dos gamers, enquanto funcionarios da
instituicdo, na oferta de solucdes adequadas as necessidades dos clientes, com o objetivo de
fortalecer o relacionamento entre esses atores. O desafio propbés a realizacdo de um
atendimento com base nessas premissas, de modo que o planejamento da acao e a abordagem
utilizada deveriam ser apoiados pelo mentor escolhido no gamee pelo gestor imediato do
jogador. Neste desafio, assim como na fase 6, os jogadores foram estimulados a realizar o
atendimento, na sua dependéncia, a partir de um planejamento que envolvesse a melhoria do
relacionamento com o cliente e a geracdo de resultados para a organizagao.

Para isto, 0s participantes necessitaram acessar conteudos disponibilizados na intranet,
no formato de videoaulas e textos sobre assessoria financeira, para refletirem sobre aspectos
relacionados ao proposito da instituicdo e a postura desejada no atendimento ao cliente.
Adicionalmente, foram disponibilizadas aos gamers orientacdes gerais para realizacdo do
atendimento. Para efeitos de pontuacdo, o atendimento foi registrado no hotsite do game e
avaliado pelo gestor da dependéncia. Um checklist de avaliacdo do desafio foi apresentado aos
gestores como ferramenta para avaliacdo dos atendimentos prestados pelos participantes.

Além dos desafios apresentados, foram disponibilizadas duas missdes de fases
relacionadas ao tema mentoria, sendo elas, missdo da fase 1 (video com o mentor): gravacao
de um video entre mentor e mentorado em que pudessem apresentar o trabalho que eles
pretendiam desenvolver durante o processo de mentoria; e missdo da fase 4 (cursos de
mentoria): conclusdo de dois cursos relacionados ao tema, disponibilizados no portal de

educacdo corporativa da UC, que juntos totalizaram uma carga horéria de 6 hr e tinham como
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objetivos preparar os funcionarios para atuarem como mentores ou mentorado se disseminarem
a cultura do compartilhamento de conhecimentos e troca de experiéncias entre os funcionarios.

Para efeitos de pontuacéo, os videos foram registrados em uma plataforma virtual da IF
e a conclusdo dos cursos registrada no portal da UC. Em seguida, esses resultados foram
transferidos ao hotsite, de modo que os pontos gerados pela entrega das atividades fossem
somados ao escore de cada jogador no game. Ao todo, 2.403 gamers participaram do video
com o mentor (missdo 1.1) e 10.632 gamers completaram a misséo 4.1 (cursos de mentoria).

Por fim, a missdo “boss fight” do Game, nessa etapa, consistiu na realizacdo da trilha
de atendimento e vendas. A realizacdo dos cursos desta trilha foi pontuada e, adicionalmente,
concedeu-se uma bonificacdo especial para aqueles que fizeram a trilha completa. Essa € uma
das 12 trilhas de aprendizagem disponibilizadas pela UC e tem por objetivo oferecer aos
funcionarios opc¢des adicionais de capacitacdo relacionadas aos aspectos fundamentais de
atendimento ao cliente e vendas praticados na organizacdo. Para cada curso realizado, 0s
gamers receberam 20 pontos adicionais e para a conclusdo da trilha completa, uma bonificacao
extra de 200 pontos, somados ao escore de cada participante no game. Ao todo, 3.136 gamers
completaram a trilha e obtiveram a pontuacdo extra associada a concluséo desta atividade.
Pontuacdo dos Desafios e Missdes Propostos na Etapa Lider de Si Mesmo

A pontuacado pela realizacdo dos desafios e das missdes de fase foi atribuida por meio
de percentual aplicado sobre o escore obtido na respectiva fase, apos a ponderacdo, sendo que
esse percentual foi variavel em funcéo do prazo de realizacdo dos desafios ou das missbes de
fase, que quando realizados ap6s o prazo final, valem 50% da pontuacgéo pela realizagdo dentro
do prazo estipulado. A Figura 11 apresenta uma sintese do sistema de pontuacéo das atividades
relacionadas a etapa lider de si mesmo.

A pontuacdo das missdes do Game foi estabelecida sempre na ocasido do seu

lancamento, de modo que as informagdes do painel de fases do jogador pudessem ser
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atualizadas conforme o lancamento das novas fases, desafios e missdes. Com relacdo aos
pontos das fases, a pontuacédo foi obtida pelos jogadores de acordo com as respostas dadas em
cada fase no jogo. A pontuacdo gerada na fase foi calculada de forma ponderada utilizando
uma escala de 0 a 100 (pontuacdo obtida dividida pela pontuacdo méxima da fase vezes 100).
Figura 11

Painel de Pontuacdes da Etapa 1 — Lider de Si Mesmo

Painel de Pontuagdes da Etapa 1 - Lider de Si Mesmo

Fase Desafios e Missoes Pontuacao no prazo regular _

Fases1aé N/A Nota obtida na fase x peso N/A
Desafio 1: = . . .
escolha do mentor 40% da pontuacao obtida 20% da pontuacio obtida
Fase 1l o
Missao 1.1: 20% da pontuaco obtida 10% da pontuagao obtida

video com o mentor

Desafio 2: - . - .
Fase 2 video de atendimento 100% da pontuacao obtida 50% da pontuacao obtida

Fase 3 Desafio 3: . 100% da pontuacdo obtida N/A
planode carreira
Desafio 4: 3
feedback GDP Nao pontua
Fase 4 N/A
Missdo 4.1: MNio pontua
cursos mentoria
Fase 5 Desg nﬁo 5 : 100% da pontuacgao obtida N/A
eficiéncia
Fase 6 Dgsaﬁo 6: 100% da pontuacio obtida N/A
relacionamento
N . 20 pontos para cada curso
Missdo daetapa 1 Missso 1do Game: concluido e 200 pontos bénus N/A

concluséo da trilha para trilha 100% completa

Adicionalmente, cada fase tinha um peso, que foi aplicado a pontuacdo obtida na
respectiva fase. Devido ao contetdo da fase 1 envolver respostas referentes ao
autoconhecimento dos colaboradores, ndo foram consideradas respostas certas ou erradas,
independente do escore obtido nessa fase, todos os jogadores receberam a pontuacdo maxima

de 100 pontos. Ja nas fases 2 a 6, 0s jogadores puderam rever as fases quantas vezes quisessem,
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mas ndo poderiam alterar as primeiras respostas dadas e a pontuacdo obtida foi considerada
definitiva para o placar.

Cabe destacar que os pontos gerados pelos desafios, missdes de fases e missdes do
game foram apurados por meio das redes sociais da IF, em comunidades e foruns destinados a
apoiar as atividades propostas por cada etapa. Nesses espacos, 0s jogadores foram incentivados
a compartilhar experiéncias, participar dos desafios e engajar os colegas da sua dependéncia.
O Game gerou uma pontuacéo progressiva e dividida entre as seis fases, num total de 1,5 pontos
para o Sistema Automatico de Concorréncia a Remocao (SACR) da IF.

Esses pontos adquiridos contribuiram para a ascensdo profissional dos funcionarios nos
seguintes cargos: assistente operacional (UN), assistente B (UN), assistente de negocios (UN),
assistente A (UN), supervisor de atendimento (UN), gerente de servicos (UN) nos seguintes
grupamentos: atacado, private, alta renda, governo e varejo, gerente de relacionamento (UN)
nas seguintes categorias: pequena empresa, personalizado pessoa fisica, posto avancado de
atendimento (PAA), desenvolver, middle assistente operacional pleno (CA), atendente (CA),
analista técnico (CA), assistente operacional janior (UA), assistente A e B (UA), assistente
operacional pleno (UA), atendente (UA), analista técnico junior (UA).

Para cada fase concluida, os pontos obtidos pelos jogadores foram também
aproveitados no plano de talentos e oportunidades da IF (TAQO). Trata-se de um espaco
institucional em que o colaborador pode registrar seus interesses profissionais e consultar
oportunidades de ascensdo mediante os requisitos informados pela organizacdo. Ao final da
etapa, o placar equivaleu a soma da pontuacdo de cada fase multiplicada pelo respectivo peso
e das pontuacgdes dos desafios, missdes de fase e missdes do game.

A realizacgdo das atividades do game foi computada em um banco de dados atualizado
diariamente pelo comité responsavel e o placar individual pode ser consultado em um website

criado pela IF para permitir o acompanhamento do dashboard. Nesse espaco, os colaboradores,
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além de consultarem as regras e o ranking do jogo, puderam conhecer melhor cada fase e
acessar o material de apoio disponibilizado. A plataforma contou também com um banco de
mentores, em que qualquer funcionario pdde se habilitar para atuar como mentor.

As acles de reconhecimento aos jogadores (medalhas virtuais) foram baseadas no
placar do game e na atuacdo dos participantes nas redes sociais da IF, que foi avaliada pelo
comité e utilizada exclusivamente para acdes de reconhecimento, mas ndo pontuaram no escore
individual. As medalhas virtuais (badges) foram enviadas ao final de cada fase para os
participantes que a concluiram. Além disso, 14 participantes, sendo 10 jogadores e quatro
mentores, foram convidados a participar de um evento intitulado “café com o presidente,”
momento em que puderam compartilhar suas experiéncias no Game com o presidente da
instituicdo. Outros 120 jogadores foram convidados a acompanhar o evento da HSM Expo
(online) e trés jogadores participaram da palestra e almo¢o com o Ram Charan, idealizador das
pipelines de liderancas adotadas pela IF (ver Figura 5).

As demais acbes de reconhecimento envolveram o apoio de participantes do
treinamento gamificado em unidades estratégicas da IF, a participacdo em eventos corporativos
e congressos e a vagas em um curso de pés-graduacdo, do tipo MBA (Master of Business
Administration) em lideranca inovadora, com carga horaria de 452 hr, contratado pela
organizacdo para esses participantes, visando atender as necessidades de formacéo de lideres,
com foco em inovacdo e empreendedorismo. Os participantes foram selecionados com base na
conclusdo e pontuacado das fases, desafios e missdes do game e pela qualidade e relevancia de
suas interacOes nas redes sociais da IF, avaliadas pelo comité organizador durante o programa
de treinamento gamificado.

Descricédo das Atividades do Programa de Treinamento Gamificado (Etapa 2)
A segunda etapado Game ocorreu entre agosto de 2018 e janeiro de 2019. Neste caso,

0 objetivo principal foi criar condi¢Bes para que os futuros lideres da IF pudessem empregar
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0s conceitos de transformacdo digital em situacdes que simulavam os desafios enfrentados pela
organizacdo diante desse cenario. O publico-alvo desta etapa (ver Tabela 5) foi o0 mesmo da
etapa lider de si mesmo, sendo que a conclusdo das fases anteriores foi pré-requisito para
acessar as atividades relacionadas ao tema transformacéo digital (ver Figura 7).

As atividades da segunda etapa foram todas concentradas no portal de educacédo
corporativa da IF. Assim, os jogadores puderam acessar o dashboard (painel de pontuacéo),
regulamento, foruns, desafios, missdes e a pagina da mentoria, nomeada de “oraculo,” nessa
etapa, em uma Unica pagina. Os oraculos foram os mentores na segunda etapa do Game e
tiveram como objetivo aprofundar as discussdes propostas pelos jogadores durante a execucéo
dessa jornada, sugerindo reflexdes que pudessem ajuda-los a contribuir nas atividades
colaborativas, além de indicarem materiais de estudo que pudessem ampliar os conhecimentos
dos gamers sobre transformacéo digital.

Para isto, foi criado um férum intitulado “templo de oraculos,” para que 0s mentores
pudessem compartilhar ideias com os participantes, tirarem possiveis davidas e para
interagirem com a equipe responsavel pela organizacdo do Game. Os oraculos também foram
responsaveis por incentiva-los a demonstrar, em suas participacdes, as seguintes competéncias
de lideranca: (1) mentalidade estratégica; (2) cultura de inovacéo; (3) foco no cliente; e (4)
otimizacdo de processos de trabalho. Ao todo, foram estabelecidos cerca de 26.000 processos
de mentoria, sendo que cada mentor poderia ter até dois mentorados nesta etapa.

Os contetidos abordados na segunda etapa do Game foram distribuidos em trés fases
sequenciais: (7) transformacdo digital e o0 mundo; (8) transformacéo digital e a IF; e (9)
transformacéo digital e as relagdes com o cliente; liberadas a cada dois meses e integradas por
desafios e missdes no jogo. Ao longo das situagdes apresentadas, os gamers foram convidados
a refletirem sobre o impacto da transformacdo digital na atuacdo de empresas do mercado

financeiro, em contextos que simulavam o negécio desenvolvido pela IF, sendo que a
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conclusdo da fase anterior foi considerada pré-requisito para a realizacao da fase subsequente.
A estrutura da segunda etapa do Game esta representada na Figura 12.
Figura 12

Etapa Transformacéo Digital

ETAPA 2 | Transformacao digital

Fase7 Transformacao digital e o mundo Fase8 Transformacao digitalealF
One page transformacao digital Game eu, CEO
Desafio 7.1: quatro cursos priorizados Desafio 8.1: atividade colaborativa oraculo (game)
Desafio 7.2: atividade colaborativa oraculo (cursos) Desafio 8.2: atividade colaborativa (transformacao digital e a IF)
Desafio 7.3: atividade colaborativa (transformacaodigital e o mundo) Quiz: ética e transformacao digital

Fase 9 Transformacao digital e as relagoes com o cliente
Videoaula transformacao digital e relacionamento com clientes
Desafio 9.1: atividade colaborativa oraculo (cliente interno)
Desafio 9.2: atividade colaborativa oraculo (cliente externo)
Desafio 9.3: atividade colaborativa atendimento digital (cliente interno)
Desafio 9.4: atividade colaborativa atendimento digital (cliente externo)
Desafio 9.5: competéncia transformagao digital
Desafio 9.6: feedback (equipe)
Quiz: eu + que digital (gamificado)

Missdo da etapa 2: 20h de cursos da trilha transformacao digital - Indicagao do oraculo - Saiba mais: atividade colaborativa

Na fase 7 (transformacdo digital e o mundo), foram apresentadas as principais a¢fes
educacionais presentes na trilha “transformacéo digital,” em formato de onepage — layout que
consolidou em uma Unica pagina uma perspectiva macro de conceitos e op¢des de capacitacao
sobre o tema, onde era possivel, por meio da rolagem vertical da pagina, acessar as informacdes
em uma navegacao mais rapida e intuitiva para os jogadores. Essa trilha oferece indicacdes de
solugdes educacionais que subsidiam o processo de transformacéo digital e inclui temas como:
(1) big data e analytics; (2) cultura digital; (3) estratégias digitais; (4) empreendedorismo; (5)
experiéncia do cliente; (6) gestdo do conhecimento; (7) gestdo empresarial; (8) gestdo da
inovacdo; (9) lideranca digital; (10) métodos ageis; (11) organizacBes exponenciais; e (12)
novos modelos de negdcios.

Apds acessarem os contetidos da onepage, os jogadores foram orientados a realizarem
cursos com especialistas sobre o tema proposto, tais como Peter Weil, Jeanne Ross e Leandro

Karnal, disponiveis no portal da UC, a conhecer: (1) como engajar os clientes digitalmente; (2)
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transformacéo digital e relagdes; (3) workshop transformacdo digital: caminhos para o futuro;
e (4) workshop transformacéo digital: estratégias para plataformas digitais. Juntos, os quatro
cursos, apresentados em formato de videoaulas, possuem carga horaria total de 7 hr.

Além dos conteldos trabalhados nesses cursos, os jogadores foram instruidos a discutir
um estudo de caso da empresa General Eletrics (GE), considerada pela IF uma referéncia no
tema, pois aproximou-se do modo de operacdo de empresas do tipo startups, com expressivos
investimentos nas equipes de tecnologia e, com isso, pdde antecipar-se ao novo cenario de
transformacdo. Em seguida, munidos dessas informacdes, os jogadores puderam discutir sobre
os conteidos abordados nessas a¢des, considerando a influéncia da transformacéo digital na
sociedade atual. Essas discuss@es ocorreram em mddulos colaborativos (foruns) disponiveis no
portal da UC exclusivamente destinados para abrigar as discussdes da segunda etapa do Game
(ver desafios 7.3, 8.2, 9.3, 9.4 e 9.6 na Figura 12) e ocasionalmente mediados pelos oraculos
nos desafios (ver desafios 7.2, 8.1, 9.1 € 9.2 na Figura 12).

Para efeitos de pontuacdo, a conclusdo da onepage garantiu 25 pontos aos jogadores e
a realizacdo de cada um dos cursos concedeu uma bonificacdo extra de 50 pontos, desde que
realizados durante o periodo estabelecido pelo regulamento do jogo. As postagens nos féruns
foram reconhecidas com 25 pontos, desde que fossem inéditas e tivessem mais de 140
caracteres, com limite de uma postagem pontuada por jogador (ver Figura 12). Os pontos totais
gerados pela fase foram somados ao score dos gamers e divulgados no dashboard do Game.

Na fase 8 (transformacdo digital e a IF), os jogadores foram instruidos a solucionar
questdes relacionadas ao médulo do game intitulado “eu, CEO,” no qual assumiram a funcao
de lider corporativo de uma institui¢do financeira ficticia e tomaram decisdes com relacdo ao
futuro desta empresa, criada para simular a situagéo real de trabalho vivenciada pela IF. Nesse

cenario, cada jogador pdde atuar como “dono” da organizacdo, devendo ao final do jogo,
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conduzir a instituicdo a um lugar de destaque no mercado financeiro, com crescimento
sustentavel e apoiado pela transformacdo digital.

Isto posto, os gamers foram desafiados a decidir, a partir deste cenario da transformacéo
digital, sobre a melhor forma de distribuir recursos entre pessoas, processos e negocios
(referenciais de lideranca da IF — Figura 5) buscando sublevar trés indicadores: (1) experiéncia
do cliente, (2) resultados; e (3) eficiéncia, e com isso, tornar a organizacdo a mais bem colocada
do pais. As escolhas feitas pelos participantes no jogo impactavam diretamente nos indicadores
gue mostravam se o caminho trilhado mostrava-se favoravel ao alcance de resultados.

O modulo gamificado da fase 8 (eu, CEO) foi ambientado em um periodo de 10 anos,
divididos em cinco biénios, em que cada biénio possuia cinco dilemas a serem respondidos
pelos jogadores. As decisdes tomadas pelos gamers refletiram diretamente na perenidade da
empresa ficticia, pois as resoluctes adotadas deveriam assegurar a longevidade da organizacéo.
Os resultados esperados apOs a conclusdo desta fase foram estimados em termos dos
indicadores da transformacédo digital aplicados no game, de modo que a média entre eles
deveria atingir, no minimo, 70% para garantir a manutencdo da empresa no mercado financeiro.

Adicionalmente, os jogadores responderam um quiz sobre ética e transformacao digital,
criado com o objetivo de fomentar o comportamento ético necessario ao futuro lider
corporativo no contexto da transformacéo digital. Tanto o médulo “eu, CEO” quanto o quiz so
puderam ser realizados uma unica vez. Para efeitos de pontuacdo, cada questdo respondida
corretamente no quiz gerou 10 pontos e a conclusdo do médulo gamificado somou 100 pontos
ao escore dos participantes. As postagens nos féruns (atividades colaborativas) foram
reconhecidas com 75 pontos, desde que fossem inéditas e tivessem mais de 140 caracteres, com
limite de uma postagem pontuada por jogador. Os pontos totais gerados pela fase foram

somados ao escore dos gamers e divulgados no dashboard disponibilizado no portal da UC.
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Na fase 9 (Gltima fase do game), intitulada “transformacéo digital e as relacbes com o
cliente,” os participantes foram instruidos a atuarem como agentes materializadores da
transformacéo digital no relacionamento com os clientes, por meio da oferta adequada dos
diferentes canais de relacionamento disponiveis na organizacdo. A primeira acdo proposta
nesta fase foi apresentar aos jogadores a videoaula “transformacéo digital e as relacdes com 0s
clientes.” Nessa aula, alguns especialistas discorreram sobre 0s seus respectivos papeis,
enquanto agentes de mudanca no contexto da transformacdo digital, ao desenvolverem
experiéncias positivas de atendimento, para compreender os mais diferentes graus de
maturidade digital dos clientes, desde os heavy users (consumidores frequentes) até os que sao
menos afeitos aos canais digitais. Aléem dos especialistas, participaram também profissionais
da Ernest Young e Youtubers da IF (funcionarios que possuem canais ativos no YouTube).

Em seguida, os gamers foram convidados a compartilharem suas experiéncias com
outros jogadores e a conhecerem os relatos dos demais participantes para compreenderem
como a transformacéo digital provoca impactos no nivel de satisfacdo dos clientes internos e
nas relacdes da IF com os clientes externos. De modo semelhante as fases anteriores, as
discussbes ocorreram no modulo colaborativo do portal. Nesse espago, 0s gamers puderam
debater os assuntos sugeridos com o oraculo e participar dos respectivos foruns.

Adicionalmente, os jogadores foram desafiados a dialogar com seus gestores e a
receberem uma anotacdo no sistema de gestdo de desempenho profissional (GDP) da IF, assim
como ocorrido na fase 4, durante a primeira etapa do jogo (ver na Figura 7), preferencialmente
na competéncia intitulada “dissemina e utiliza solugdes digitais para agilizar processos,
melhorar a experiéncia dos clientes e gerar resultados para a IF.” Essa a¢do teve por objetivo
fomentar a cultura de feedback na organizagéo e contribuir com o desenvolvimento profissional

dos futuros lideres da IF.
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Para concluir a fase, os jogadores precisaram responder a um quis gamificado intitulado
“eu, mais que digital,” criado com o objetivo de consolidar os contetidos trabalhados ao longo
da segunda etapa (ver fases 7, 8 e 9 na Figura 11). Para isto, oquiz foi dividido em trés partes:
(1) vocé e o mundo; (2) vocé e a IF e; (3) vocé e o cliente. Para fins de pontuacao, assim como
a conclusao da videoaula, a finalizacao dessa atividade gerou 100 pontos aos jogadores.

As postagens nos foruns foram reconhecidas com 90 pontos, desde que fossem inéditas
e tivessem mais de 140 caracteres, com limite de uma postagem pontuada por jogador. A
anotacdo de feedback no GDP gerou 50 pontos extras aos participantes. Assim como nas fases
anteriores, os pontos gerados foram somados ao escore dos gamers e divulgados no dashboard.

A pontuacdo da etapa lider de si mesmo foi gradativamente migrada para a jornada
transformacéo digital, apds o inicio de cada fase. Como ja foi dito, o dashboard do jogo
permitiu que os gamers consultassem o extrato de pontos, onde todas as acGes pontuadas foram
listadas separadamente. A Figura 13 apresenta uma sintese do sistema de pontuacdo das
atividades relacionadas a etapa transformacao digital.

Os desafios lancados que envolveram a participacdo do oraculo ndo foram pontuados
para 0s mentores. Para os desafios 9.3 e 9.4 (Figura 13), dois youtubers da IF produziram videos
nos quais eles ilustraram uma referéncia de um bom atendimento digital e estimularam os
participantes a descreverem um atendimento prestado, em que o elemento principal da
experiéncia do cliente fosse 0 meio de negociacéo digital.

Além de cumprir os desafios das trés fases, os participantes tiveram que realizar a
missao “boss fight” do Game, que nessa etapa foi dividida em trés missdes: (1) missdo saiba
mais; (2) missdo indicacdo de oraculo; e (3) misséo cursos da trilha transformacao digital. Na
missdo 1, os participantes deveriam compartilhar conteddos, links de filmes, atualidades e
outras informag0es relevantes acerca do tema transformacéo digital, relacionando-os com os

contextos trabalhados nas trés fases: mundo, IF e clientes (Figura 12), justificando suas
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escolhas e a aderéncia ao tema e as discussdes propostas. A missdo 2 envolveu a indicagdo do
oraculo para acompanhamento durante a segunda etapa (esta missdo pdde ser previamente

realizada) e a missao 3 desafiou os jogadores a completarem 20 hr de capacitacdo nos cursos

da trilha transformacao digital durante o periodo de realizacdo da segunda etapa (Figura 13).

Figura 13

Painel de Pontuacdes da Etapa 2 — Transformacéo Digital

Fase Atividades Pontuacio Critério
One page transformacao digital 25 pontos conclusio da one page
Fase 7 Desafio 7.1: quatro cursos priorizados Sl?r[:gntos por conclusao nafase 7
ase
Desafio 7.2: atividade colaborativa oraculo 50 pontos incluir comentario com 140
(cursos) P caracteres ou mais
Desafio 7.3: atividade colaborativa 50 pontos incluir comentario com 140
(transformac3o digital e o mundo) PO caracteres ou mais
Game eu. CEO 100 pontos conclusio do game
! nota do game realizar o game
Desafio 8.1: atividade colaborativa oraculo 75 bontos incluir comentario com 140
Fase 8 (game) P caracteres ou mais
ase
Desafio 8.2: atividade colaborativa 75 pontos incluir comentario com 140
(transformacao digital e a IF) P caracteres ou mais
Quiz: éticae 10 questdes/10 realizar o quiz
transformacao digital pontos por questdo q
:gclzc;r?lé:?e’::er;sformagao digital e relacionamen- 100 pontos conclusdo da videoaula
Desafio 9.1: atividade colaborativa oraculo 90 pontos incluir comentario com 140
(cliente interno) P caracteres ou mais
Desafio 9.2: atividade incluir comentario com 140
colaborativa oraculo 90 pontos .
(cliente externo) caracteres ou mais
Desafio 9.3: atividade colaborativa atendimento 90 pontos incluir comentario com 140
Fase 9 digital (cliente interno) P caracteres ou mais
Desafio 9.4: atividade colaborativa atendimento 90 pontos incluir comentario com 140
digital (cliente externo) P caracteres ou mais
Desafio 9.5: competéncia transformacao digital = 50 pontos receber anotagao na GDP
Desafio 9.6: feedback (equipe) 90 pontos incluir comentarlp com 140
caracteres ou mais
. .. . 100 pontos conclusio do quiz gamificado
Teu+ . . >
Quiz: eu + que digital (gamificado) nota do game realizar o quis gamificado
20h de cursos da trilha transformacao digital 200 pontos concluséo de 20h da trilha
durante a segunda etapa
::::Zda Indicacdo do oraculo 150 pontos indicar o oraculo
Saiba mais: atividade colaborativa 50 pontos incluir comentsrio com 140

caracteres ou mais
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Por fim, além das trés fases apresentadas, a IF desenvolveu uma secéo extra no jogo
intitulada “ndo vale ponto, mas vale a pena,” em que 0s jogadores tiveram acesso a um blog
para compartilhamento de contetidos que envolvessem o tema transformacdo digital e para
informar os gamers sobre novidades no jogo. Os colaboradores que possuiam experiéncia no
assunto e participantes que se destacaram nos desafios do game tiveram suas contribuicdes
publicadas neste blog.

Durante toda a etapa de transformacéo digital os participantes tiveram acesso também
ao forum da UC, disponivel no portal, para esclarecimento de davidas. Esse canal foi criado
para além de esclarecer as duvidas, estimular a participacdo dos jogadores e propiciar um
ambiente de interacdo entre eles. A moderacéo foi realizada pelo comité organizador do game.

Adicionalmente, foi criada uma série de videos, intitulada “decifre o digital” com o
objetivo de esclarecer o significado de alguns termos afetos a transformacéo digital, com
exemplos praticos, buscando facilitar o uso no dia a dia dos funcionarios. Os videos, elaborados
em formatos de pilulas (videos de curta duracdo) também foram disponibilizados nesta secao.

Cabe ressaltar que a segunda etapa do Game incluiu o desenvolvimento da primeira
peca de realidade aumentada na IF. Nela, os participantes puderam, por meio da navegacdo em
um mapa de uma cidade ficticia intitulada “Origens,” vivenciar um dia de trabalho comum
projetado no futuro e acompanhar como seria o0 dia a dia das pessoas e as experiéncias dos
clientes com ainstituicdo ficticia na qual os jogadores atuaram como CEOs durante a fase 8
(Figura 12). Para isto, foi desenvolvido um aplicativo mobile exclusivo para o game, onde 0s
participantes puderam acessar 10 estimulos diferentes, nomeados “gatilhos,” que versavam
sobre contetdos relativos ao modo de vida dos habitantes da cidade ficticia do futuro.

O aplicativo de realidade aumentada foi criado como atividade de encerramento da
etapa de transformacéo digital, com o objetivo de apresentar aos jogadores uma peca virtual

em que eles pudessem observar a aplicagédo dos conceitos aprendidos durante o jogo em
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situacBes que simulavam os desafios enfrentados pela IF diante desse cenario. Para acessar a
solucdo, os gamers tiveram que fazer o download do aplicativo no smartphone e entdo
posiciona-lo sobre 0 mapa da cidade Origens em um computador do tipo desktop.

A cidade do futuro apresentava um modelo de vida com as seguintes caracteristicas: (1)
casas e edificios inteligentes e sustentaveis; (2) evita-se o desperdicio; (3) a cidade é movida
por energia limpa; (4) ha um programa de premiacdo (pontos verdes) para fomentar iniciativas
sustentaveis; (5) as transacOes bancarias séo feitas por meio de reconhecimento de iris; (6) 0s
automoveis sdo de uso compartilhado e o transporte publico de qualidade; (7) a agéncias
bancéarias funcionam em containers e os funcionarios trabalham em lounges com tablets que
fornecem todas as informacdes necessarias sobre os clientes; e (8) as acdes de capacitacdo sdo
realizadas em uma capsula de treinamento com realidade aumentada.

Acdes de Recompensa e Reconhecimento na Segunda Etapa do Game

Algumas acbes de reconhecimento foram empreendidas aos jogadores na segunda
etapa, sendo que os melhores colocados no ranking geral receberam: (1) pontos no programa
de recompensas da IF que puderam ser trocados por produtos e/ou servigos tais como:
passagens aereas, viagens, ingressos e compras pela internet em websites parceiros; (2)
participacdo em eventos nas geréncias de pessoas regionais (GEPES); (3) pontuacdo no sistema
de recrutamento interno e nomeacdo (TAO); (4) pontuacdo no programa de identificacdo de
talentos (PIT); (5) pontuacédo no programa de desempenho gratificado (PDG); e (6) habilitacdo
para participar de uma iniciativa que buscou disseminar a cultura de inovacdo e
intraempreendedorismo na IF. Essa acdo foi desenvolvida de modo semelhante a action week
(etapa 1), organizada no formato de hackathon, com o nome “startup-se,” como a principal
premiacdo da segunda etapa.

A startup-se foi criada para integrar todas as atividades desenvolvidas na segunda etapa

do Game, com o objetivo de auxiliar o processo de transformacéo digital e o desenvolvimento
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de competéncias consideradas estratégicas para a IF. Este evento foi responsavel também pelo
acolhimento de idéias propostas pelos jogadores para solucionar problemas enfrentados pela
IF. O projeto da startup-se foi desenvolvido com foco na experimentacdo das novas ideias
propostas, por meio de uma parceria firmada entre a UC e o programa de
intraempreendedorismo existente na IF (labbs). Para se inscrever, os mil primeiros
classificados deveriam acessar o site, escolher o desafio de sua preferéncia e preencher o
instrumento com a descricao da ideia proposta. Em seguida, o jogador precisou enviar um pitch
— breve apresentacdo e defesa da proposta, com duragédo de até dois minutos, revelando como
a ideia apresentada deveria funcionar caso fosse desenvolvida e implementada pela instituicéo.

Os 1.000 primeiros colocados na segunda jornada foram habilitados a enviar suas
propostas para concorrer a 50 vagas de participacdo no evento presencial que consolidou o
projeto: startup-se week. Para realizacdo do evento, a coleta de ideias foi feita com base em
dois temas principais: (1) rejuvenescimento da base de clientes; e (2) parcerias externas/open
banking. Nesse sentido, as ideias foram avaliadas de acordo com os seguintes critérios: (1) foco
no cliente; (2) valor para o cliente; (3) clareza na descricdo da ideia; (3) simplicidade; (4)
ineditismo; (5) requisitos para implementacdo da ideia; (6) retorno financeiro; (7) capacidade
de realizacdo da ideia; e (8) aderéncia aos temas propostos.

Apds a avaliacdo, os jogadores responsaveis pelas 50 melhores propostas foram entdo
contemplados para participarem da etapa presencial (startup-se week) e puderam escolher,
conjuntamente, entre as 50 ideias apresentadas, as 10 melhores ideias, que foram entdo
prototipadas durante o evento. O hackathon reuniu jogadores, especialistas da area e oraculos
(mentores) para que juntos pudessem refinar suas propostas e elaborar modelos de negécios
gue pudessem se tornar um produto do tipo MVP (Minimum Value Product), validando a

viabilidade do negécio, para entdo disputar o primeiro lugar na startup-se. Para efeitos de
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premiacdo, a ideia vencedora foi incubada no laboratorio de intraempreendedorismo da
IF(labbs) e passou a integrar o conjunto de processos executados pela organizacéo.

Os 50 jogadores selecionados foram premiados com uma bolsa para realizarem o curso
“friends of tomorrow,” que foi oferecido por uma empresa privada e abordou, dentre outros
aspectos, conceitos relacionados a futurismo e habilidades do profissional do futuro, novos
modelos de negdcio e o papel das novas tecnologias na solugéo dos desafios globais. O objetivo
do curso foi capacitar os participantes nesses temas com foco em desenvolver o
empreendedorismo na IF. Esses jogadores receberam também o equivalente a 20 vezes a sua
pontuacdo no dashboard em pontos no programa de recompensas da organizacao.

Foram entregues Kits com materiais promocionais exclusivos para o0s jogadores e
oraculos que finalizaram a fase 7 (transformacdo digital e o mundo) e formaram duplas para
criacdo da acao “somos todos mais 001,” em que participantes e oraculos puderam trazer outros
funcionarios para o game e, com isso, tornaram-se “‘game influencers.” Participantes e oraculos
que convidaram um novo funcionario do publico-alvo para participar da jornada transformacéo
digital e cujos indicados concluiram as acdes da fase, também se tornaram “game influencers.”
Como premiacéo, o funcionario que fez a indicacdo recebeu um bottom de reconhecimento do
comité organizador do Game. Os 500 participantes mais bem colocados no ranking da fase 7
foram premiados com pontos no programa de recompensas da IF. A pontuacdo geral obtida
pelo jogador no dashboard foi multiplicada por 5, ou seja, quem esteve entre os 500 primeiros
e obteve a pontuacdo maxima da fase (725 pontos), por exemplo, recebeu cerca de 3.625 pontos
no programa de recompensas da instituigéo.

Acdes adicionais de reconhecimento e recompensa foram implementadas durante a
realizacdo da segunda etapa do Game: (1) participacdo de 10 gamers que postaram
contribuigdes relevantes nos desafios 9.3 e 9.4 (Figura 12) em e-video institucional; (2)

participacdo em cursos nas geréncias regionais (GEPES) de acordo com a pontuacao individual
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no ranking ou a ordem de finalizacdo das atividades propostas nesta etapa; e (3) recebimento
de livros, e-books e brindes mediante o cumprimento de critérios adotados para essas acoes.

Todas essas informacdes foram disponibilizadas em um site exclusivo, organizado em
duas areas: (1) inspire-se: criada para todos os funcionarios da IF, para que pudessem acessar
conteudos periodicamente atualizados sobre inovacao, transformacéo digital e tecnologia, além
de compartilharem ideias ja implementadas no negécio; e (2) inscreva-se: criada para favorecer
o compartilhamento de informacgdes sobre o processo de inscricdo dos candidatos, fornecer
instrucdes sobre os desafios e 0s seus respectivos temas e para o recebimento de produtos
entregaveis relativos aos desafios propostos no Game.
Produtos Gerados pelo Programa de Treinamento Gamificado

A mobilizacdo dos insumos (ver itens 2.1, 2.2 e 2.3 na Figura 3) e o desenvolvimento
das atividades descritas (ver item 3.3 na Figura 3) buscou alcancar os seguintes produtos: (ver
item 4.1 na Figura 3) capacitar assessores, analistas, supervisores de atendimento, assistentes,
caixas e escriturarios da instituicdo no Brasil. As Figuras 14 e 15 apresentam o numero de
participantes que concluiram cada fase, nas duas etapas do jogo. A Tabela 6 apresenta a
caracterizacdo amostral dos participantes que concluiram todas as fases nas etapas 1 e 2 do
Game. A amostra é composta por 21.083 participantes com idades entre 21 e 82 anos. A idade
média foi de 40,6 anos (DP = 8,57 anos), predominando os participantes com idades até 35
anos (34,38%). Aproximadamente metade dos participantes € do sexo masculino (48,27%) com
uma leve prevaléncia de participantes do sexo feminino (51,73%). A grande maioria possui
escolaridade equivalente a graduacéo (42,80%) ou a uma po6s-graduacgdo (42,38%). Existiam
ainda 13,29% com o Ensino Médio, 1,25% tinham Mestrado e 0,1% com Doutorado. Quanto
a regido, predominam os participantes do Sudeste (43,02%). O tempo médio de servi¢o na
instituicdo foi de 10,01 anos (DP = 5,12), predominando os participantes que trabalham na

instituicdo entre 6 e 10 anos (45,80%) e entre 11 e 15 anos (22,59%).
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Participacao dos Jogadores nas Fases, Desafios e MissOes da Etapa 1

Participacoes por Fase

8

Fase 1

Fase 2

Fase 3
Fase 4

Fase 5

Fase 6

Curso Modelo de Lideranca | 35.904 (65,5%)

Autoconhecimento | 30.082 (54,9%)

Mundo do trabalho | 28.168 (51,4%)

Gestao da Carreira| 26.619 (48,6%)

Gestdao de Pessoas | 25.208 (46,0%)

Gestio de Processos | 19.582 (35,7%)

Gestdao de Negocios | 16.932 (30,9%)

Desafios e Missoes por Fase

Fase 1

Fase 2

Fase 3

Fase 4

Fase 5

Fase 6

Desafio 1: Escolha do mentor
15.839 gamers
indicaram mentores

Desafio 2: Video do Atendimento

4.783 gamers
participaram de videos

Desafio 3: Plano de carreira
15.691 gamers
indicaram areas de interesse

Desafio 4: Feedback
19.5821 gamers
receberam anotacdes na GDP

Desafio 5: Eficiéncia
6.293 gamers
enviaram propostas

Desafio 6:Relacionamento
7.111 gamers
com atendimento validado

Missao 1.1: Video com o mentor
2.403 gamers participaram de videos

Missao 4.1: Cursos mentoria
10.632 gamers concluiram
0s cursos indicados

Desafio 5:
2.850 propostas recebidas
33 propostas selecionadas

Missao do game: Trilha Fundamentos para o Atendimento e Vendas
3.136 gamers concluiram a trilha
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Figura 15

Participacdo dos Jogadores nas Fases, Desafios e Missdes da Etapa 2

Fase 7 | Transformacao digital e o mundo

Transformacao digital
35.873(66,79%)

Atividade colaborativa oraculo (cursos)
17.592(32,75%)

Atividade colaborativa (transformacao digital e o mundo)
17.984 (33,48%)

Fase 8 | Transformacao Digitale a IF

Eu, CEO
30.341 (56,49%)

Atividade colaborativa oraculo (game)
14.738 (27,44%)

Atividade colaborativa (transformacao digital e a IF)
14.378 (26,77%)

Etica e transformaciao digital
32.872(61,21%)

Fase 9 | Transformacao digital e relacionamento com clientes

Transformacao digital e relacionamento com clientes
31.014(57,75%)

Atividade colaborativa oraculo (cliente interno e externo)
Desafio 9.1: 19.213 (35,77%)
Desafio 9.2: 18.726 (34,87%)

Atividade colaborativa atendimento digital (cliente interno e
externo)
Desafio 9.3: 17.416 (32,43%)
Desafio 9.4: 17.957 (33,43%)

Competéncia transformacao digital e feedback
Desafio 9.5: 50.687 (94,38%)
Desafio 9.6: 16.330 (30,41%)

Eu + que digital (gamificado)
25.099 (46,73%)

Missoes da etapa transformacao digital

Trilha transformacao digital | 32.032 (59,64%)
28.426 (52,93%)
19.907 (37,07%)

Publico-alvo total: 53.708



Tabela 6

Caracterizacdo Amostral dos Participantes que Concluiram Todo o Programa
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Variavel Freq % Variavel Freq %
Sexo Localizacdo geogréfica da agéncia
Feminino 10.907 51,73 Centro-Oeste 2.271 10,77
Masculino 10.176 48,27 Nordeste 4.382 20,78
Faixa etaria® Norte 1.024 4,86
Até 35 anos 7.249 34,38 Sudeste 9.070 43,02
De 36 a 40 anos 5.220 24,76 Sul 4.336 20,57
De 41 a 45 anos 3.432 16,28 Tempo de admissao®
De 46 a 50 anos 2.240 10,62 Até 5 anos 4.004 18,99
Mais de 50 anos 2.942 13,95 De 6 a 10 anos 9.655 45,80
Escolaridade De 11 a 15 anos 4.763 22,59
Médio 2.803 13,29 De 16 a 20 anos 2.056 9,75
Superior completo 9.060 42,80 De 21 a 25 anos 154 0,73
Pds-graduacéo - Especializacdo 8.937 42,38 De 26 a 30 anos 203 0,96
Pds-graduacédo - Mestrado 264 1,25 Mais de 30 anos 248 1,18

Pds-graduacéo - Doutorado 19 0,09
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Resultados Esperados Apos 0 Treinamento: Curto e Médio Prazo

O planejamento do programa de treinamento gamificado incluiu a avaliacdo de
resultados imediatos do treinamento (ver item 5.1 na Figura 3), mensuraveis por meio de
avaliacOes de curto prazo: reacdo dos participantes ao treinamento. As avalia¢fes de reacdo
podem ser um componente importante para uma avaliacdo de efeitos de TD&E, pois, indicam
a satisfacdo do treinando em relacéo ao treinamento e servem como indicadores da motivacao
do aprendiz (Abbad, Zerbini & Borges-Ferreira, 2012; Araujo et al., 2019). Portanto, o comité
organizador do programa de treinamento esperava que os participantes ficassem satisfeitos com
0 Game (ver item 5.1.1 na Figura 3) e que aplicassem 0s conhecimentos adquiridos no
treinamento para o trabalho (ver item 5.1.2 na Figura 3).

N&o houve intencdo por parte da organizacdo em medir outros possiveis efeitos deste
programa de treinamento sobre o desempenho dos egressos nas dependéncias ou em processos
de trabalho de equipes (resultados de médio prazo) tampouco sobre efeitos globais de
treinamento nos indicadores de resultados e produtividade (resultados de longo prazo). Por se
tratar de um programa de treinamento voltado para a lideranca do individuo sobre si mesmo e
sobre as relacGes interpessoais, que sdo construidas para a execucao de seu préprio trabalho,
percebe-se que as acdes educacionais realizadas ndo apresentam aspiracdes voltadas ao
atingimento direto de resultados em niveis organizacionais.

Para verificar os resultados de curto prazo (ver item 5.1 na Figura 3) do programa de
treinamento gamificado, a IF desenvolveu avaliacbes de reacdo, disponibilizadas online no
portal da UC, com participacdo voluntaria, ao término de cada uma das fases do treinamento
gamificado (ver item 5.1.1 na Figura 3).

Pbde-se perceber que dois tipos de instrumentos foram utilizados para avaliagdo de
reacao ao treinamento gamificado: (A) avaliacédo de reagéo ao treinamento web com menos de

2 hr; e (B) avaliagéo de reagéo ao treinamento web com 2 hr ou mais. O instrumento do tipo A
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foi aplicado em todas as fases do game, com exce¢do da fase 8 “eu, CEO” (Figura 12) que
utilizou a versao B da avaliacéo de reacdo. Cabe destacar que nenhum dos instrumentos citados
foi construido especificamente para o programa de treinamento gamificado.

As avaliacOes de reacao do tipo (A) foram aplicadas com o objetivo de medir a opinido
dos treinandos sobre a qualidade do treinamento a partir de itens relacionados a trés categorias:
(1) aprendizagem, planejamento de ensino e processo de aprendizagem; (2) comentarios,
criticas e sugestdes de melhoria; (3) dados do funcionério treinado. Os itens referem-se a
categorias que abordam a apresentacdo visual das telas, orientacdes para navegacédo,
linguagem, conteddo, sequéncia de atividades, atividades, verificacdo de aprendizagem, carga
horéria e suporte psicossocial. Trata-se de um instrumento com 10 itens e uma questao aberta,
ancorados em uma escala de concordancia de 10 pontos (0 = ndo concordo, 9 = concordo
totalmente) acrescida da op¢ao “néo se aplica.”

A avaliacdo de reacdo do tipo (B) foi aplicada para medir a opinido dos treinandos sobre
a qualidade do treinamento a partir de itens relacionados a sete categorias: (1) ambiente
eletronico; (2) procedimentos de ensino; (3) processo de aprendizagem; (4) recursos e apoio;
(5) resultados e aplicabilidade; (6) comentarios, criticas e sugestdes de melhoria; e (7) dados
do funcionério treinado. Os itens referem-se a contetdos que abordam o acesso, apresentacao
visual e utilizacdo dos recursos no ambiente eletrdnico, linguagem, conteddos, sequéncia,
quantidade de atividades, exercicios, verificacdo de aprendizagem, carga horaria, compreensao
dos contetdos, motivacdo, utilizacdo dos recursos de ensino, ambiente fisico, tempo
disponivel, suporte psicossocial (gerencial e pares), conhecimentos prévios, capacidade de
transferéncia, aplicacdo, relevancia e possibilidade de indicacdo do treinamento. Trata-se de
um instrumento com 22 itens ancorados em uma escala de concordancia de 10 pontos (0 = nédo

concordo, 9 = concordo totalmente) acrescida da opgao “néo se aplica.”
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Os resultados da avaliacdo padrdo de reacéo ao treinamento, coletados por meio dos
questionarios citados (instrumentos do tipo A e B) demonstraram resultados satisfatorios para
todas as fases das duas etapas do Game, com registros superiores a 80% de satisfacdo em todas
as categorias avaliadas.

Em seguida, observa-se que o segundo nivel de resultados individuais indicado por
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978) referia-se a aprendizagem. Nesse sentido, cabe destacar
que apesar desse resultado ter sido mencionado no modelo l6gico, a variavel aprendizagem nao
foi investigada nesta pesquisa, visto que, na organizacdo estudada, o programa de treinamento
gamificado ndo dispunha de uma avaliacdo de aprendizagem para o0s participantes apos a
finalizacdo do Game. Sendo assim, de acordo com o modelo l6gico (ver item 5.2.1 na Figura
3), o nivel seguinte de resultados esperados das acdes de TD&E refere-se a avaliacdo de efeitos
no desempenho dos egressos — impacto do treinamento no trabalho (resultado de médio prazo).
Entretanto, ndo houve previsdo para avaliacdo do treinamento neste nivel por parte da IF.

Quanto a percepc¢do de suporte (ver item 8 na Figura 3), o comité organizador e a
diretoria de gestdo de pessoas da instituicdo investiram em prémios, recompensas e ampla
divulgacdo do programa entre os funcionarios, o que auxiliou o alcance de resultados
satisfatorios e positivos, em termos de participacdo e engajamento do publico-alvo com as
atividades propostas. Tais aspectos contribuiram com a disseminagdo do programa, ja que 0s
funcionarios poderiam registrar e acumular pontos no programa de Talentos e Oportunidades
(TAO), no programa de desempenho gratificado (PDG) e no programa de identificacdo de
talentos (PIT) da organizacdo. A pontuacao obtida pode ser utilizada para ascenséo profissional
no processo sucessorio vigente na IF. A destinacdo do programa para funcionérios que ndo
ocupavam cargos de lideranca contribuiu para a ampla divulgacdo do planejamento estratégico

da organizacéo.
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Por fim, dentre os fatores externos (ver item 6 na Figura 3) que puderam afetar a
apuracdo dos resultados atribuidos ao programa de treinamento gamificado, pode-se destacar:
(1) aspectos legais, devido a mudancas nas normas estabelecidas pelos 6rgéos reguladores, o
que pode tornar o conteddo dos treinamentos rapidamente obsoleto; (2) o turnover dos
funcionarios, que apds realizacdo do treinamento podem mudar de funcdo/cargo na IF; (3)
diferencas percebidas no nivel de complexidade das agéncias e seus respectivos publicos; (4)
mudancas associadas ao contexto tecnoldgico, social e cultural dos participantes e das relacdes
de trabalho estabelecidas com os pares, chefias e clientes; (5) perda de talentos; (6) a cultura
de treinamento na IF € positiva e bem estabelecida entre os funcionarios; (7) necessidades
geradas pela transformacdo digital para adaptacdo e mudanca de comportamento dos
funcionarios; e (8) a realizacao do treinamento gamificado gera pontos para a progressdo na
carreira, o que pode influenciar a verificacdo dos efeitos do treinamento gamificado no
trabalho.

Discusséo

Além de descrever, de maneira sistémica, o relacionamento entre os componentes do
programa (contexto, insumos, atividades, produtos e resultados) e a condicdo na qual o
programa se insere (explicacdes alternativas aos resultados atribuidos ao treinamento), o
modelo l6gico possibilitou compreender como os elementos descritivos (componentes do
programa), prescritivos (como o programa deveria ser) e explicativos (apresentam 0s
pressupostos do programa) compdem a teoria do programa (Chen, 2005).

O programa de treinamento gamificado, organizado por fases (modulos), conforme a
sequéncia de contetdos fundamentais e os referenciais de lideranca da instituicdo demonstra
uma estrutura coerente com os referenciais tedricos e metodolégicos sobre planejamento e
execucéo de programas de treinamento, por sua vez, caracterizados como um conjunto de a¢oes

instrucionais encadeadas com objetivos comuns. Neste caso, apesar de ndo possuir um objetivo
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instrucional especifico para o Game, apenas para os modulos (fases), percebe-se que 0s
elementos descritivos e prescritivos do programa apresentam caracteristicas de estimulo a
autonomia do participante para percorrer o programa com flexibilidade, conforme disposto no
conceito de trilhas de aprendizagem (Borges-Andrade et al. 2012; Freitas & Brandao, 2006).

O modelo logico associado ao IMPACT permitiu observar que o programa de
treinamento gamificado foi desenhado para produzir impactos diretos sobre a aprendizagem e
comportamento dos individuos no trabalho e nas respectivas carreiras, e a longo prazo, de
forma indireta, sobre o0s negocios da organizacdo (Mourdo & Meneses, 2012). Os efeitos no
nivel do individuo podem impactar o nivel organizacional, por meio da manutencdo de um
ambiente de trabalho agradavel, clima organizacional favoravel e lideranca mais eficaz
(Lacerenza et al., 2017; Nielsen et al., 2010; Salas et al., 2012).

Pdde-se perceber que o modelo légico tem potencial para auxiliar os gestores da area
na conceituacdo, avaliacdo e divulgacdo do programa dentro e fora da organizacéo. A teoria do
programa, apresentada na secdo de resultados, incluiu a descri¢cdo dos objetivos principais de
cada mddulo gamificado, as atividades do programa, e os resultados (impactos) esperados, bem
como as variaveis de suporte e contexto que interferem ou podem interferir nos resultados do
treinamento. Os efeitos esperados do programa de treinamento gamificado estdo associados a
fatores importantes do desenho instrucional e da realizac¢do do treinamento, como os modulos
gamificados, exercicios, videoaulas, recompensas no jogo (pontuacdo, medalhas e distintivos),
prémios, acdes de reconhecimento (hackathons) e integracdo com as demais préaticas de gestao
de pessoas durante a execugéo do programa.

A triangulacdo de resultados foi importante porque a variagcdo de fontes humanas e
documentais enriqueceu as analises e interpretacGes de dados, conferindo ao estudo maior
validade e robustez metodoldgica. Os resultados descritos por meio do modelo l6gico

revelaram um alinhamento estratégico do Game ao momento atual em que a instituicdo se
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encontra, de transformacéo constante nos negocios e consequentemente, na forma em que 0s
funcionarios relacionam-se com os clientes e com a propria organizacao.

A participacdo de colaboradores das mais diversas areas durante a execucao do
programa favoreceu o compartilhamento de conhecimentos e experiéncias sobre gestao
decarreira e permitiu o desenvolvimento de competénciasde lideranca mesmo para aqueles que
ainda ndo ocupavam cargos gerenciais. O amadurecimento das praticas ja realizadas pela UC
também gerou licGes aplicaveis as demais agdes propostas para o desenvolvimento do “lider
de si mesmo,” tais como: (1) planejamento de a¢bes educacionais em consonancia com as
diretrizes estratégicas da organizacao; (2) participacao dos gestores das diversas areas, de modo
a aumentar a aderéncia das acdes propostas e contribuir, efetivamente, para a melhoria do
desempenho dos egressos apos o treinamento; (3) maior autonomia aos participantes para
estabelecer as acBes de capacitacdo adequadas as suas necessidades e preferéncias; e (4)
disponibilizacdo de multiplas op¢des de aprendizagem, em diferentes midias.

Adicionalmente, o planejamento educacional das acbGes propostas para o0
desenvolvimento do “lider digital” incluiu além das praticas adotadas, algumas melhorias
percebidas durante a realizacdo da primeira etapa do Game, entre elas: (1) utilizacdo de um
Unico canal para realizacdo das atividades do jogo (portal da UC); (2) aproveitamento de a¢bes
educacionais ja existentes e alinhadas aos temas abordados nas duas etapas (cursos, videoaulas,
trilhas de aprendizagem); (3) continuidade da mentoria no &mbito do Game; e (4) inclusdo de
um dashboard onde os gamers puderam consultar a conclusdo de cada uma das atividades
propostas e a referida pontuacéo individual e geral no ranking do jogo.

As duas etapas do Game contaram com ag0es intensivas de comunicacdo, engajamento
e reconhecimento aos participantes, como reunides e encontros regionais, distribuicdo de
brindes, oferta de vagas para participagcdo na action week e startup-se e para formagéo da turma

de MBA. Outro importante aspecto do Game foi a integracdo com os outros sistemas da area
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de gestdo de pessoas vigentes na IF, permitindo que os jogadores recebessem pontos no Game
que pudessem ser utilizados para concorrer a oportunidades de ascensdo profissional (TAO),
para o0 programa de desempenho gratificado (PDG) e para o programa de identificacdo de
talentos (PIT). Os objetivos de formacdo continuada do funcionario na instituicdo reforcam o
que confirma a literatura sobre acGes de treinamento contribuirem para a vantagem competitiva
das organizacdes (Bell et al., 2017; Kim & Ployart, 2014; Noe et al., 2014; Sung & Choi, 2018).

Apesar das intensas acdes de comunicacdo empreendidas pela equipe organizadora do
Game, o programa de treinamento foi langado por meio de adesao voluntaria dos participantes,
que embora incentivados, ndo foram submetidos a metas de realizacdo pela organizacdo. Fato
esse que nao limitou a mobilizacdo do pudblico-alvo, que se manteve ativo durante o
cumprimento das missdes e desafios propostos, com vasta producao de material como videos,
depoimentos, propostas de melhoria em processos, projetos de inovacdo, registros de
atendimento ao cliente e intensa participacao nos foruns e atividades colaborativas.

Adicionalmente, notou-se 0 uso de uma linguagem direta, objetiva e proxima do
publico-alvo nas acBes educacionais propostas durante a realizacdo das duas etapas do
treinamento, em um ambiente exclusivamente criado para o acompanhamento das atividades e
do progresso individual de cada participante (hotsite e dashboard), bem como para a
viabilizacdo do processo de mentoria que integra o programa de treinamento gamificado.

A realizacdo do desafio do feedback (fase 2) permitiu ampliar o didlogo entre as equipes
nas suas dependéncias e fortalecer a cultura de enviar e receber esses retornos na organizacao.
Por sua vez, o desafio da eficiéncia (fase 5) aproximou as unidades de negécio e de apoio aos
negocios as unidades estratégicas por meio da consecucdo de propostas de melhoria em
processos organizacionais, com foco na busca de inovacdo e eficiéncia operacional.
Adicionalmente, os eventos destinados a criar solucdes especificas para os desafios propostos

de inovacdo fomentaram a ideia de intraempreempreendedorismo entre os participantes do
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treinamento. Por fim, mas ndo menos importante, cabe destacar a disponibilizacdo das 1000
vagas de MBA para os funcionarios que ocuparam as melhores posi¢fes do ranking no game
e a vinculagdo do programa de treinamento a outros subsistemas de gestdo de pessoas:
reconhecimento, remuneracédo, avaliacdo de desempenho e ascensdo profissional (Deterding,
2012; Dominguez et al., 2013; Filsecker & Hickey, 2014; Garris et al., 2002; Hanus & Fox,
2015; Kapp, 2012; Vroom, 1964; Wouters et al., 2013).

Apls analisar os elementos que compdem o modelo logico e as estratégias
metodoldgicas adotadas para explicita-lo, foi possivel perceber que essa ferramenta tem
importante relevancia ndo apenas durante os momentos de desenho e implementacdo do
programa de treinamento, mas, sobretudo, no momento da avaliacdo. Como exemplos, cabem
destacar: (1) a contribuicdo para compreender o programa a ser avaliado, visto que todo o
esforco de construcdo da teoria instrucional proporciona o melhor entendimento do programa
e auxilia a divulga-lo de maneira objetiva e sistémica, além de relacionar responsabilidades
para que 0 programa possa ser aprimorado apos a retroalimentacdo do sistema de TD&E por
meio dos feedbacks gerados mediante a triangulacdo dos dados analisados.

Consideracoes Finais

O modelo logico é uma ferramenta metodoldgica que subsidia a avaliagdo de um
programa e € comumente utilizado para descrever a cadeia logica de eventos que, neste caso,
compdem o programa de treinamento gamificado (Cassiolato & Gueresi, 2010; Knowlton &
Philips, 2009; Wholey et al., 2010). A elaboracdo do modelo l6gico contou com uma analise
apurada dos pressupostos implicitos e explicitos dos seus elementos prescritivos e descritivos
(Souzaetal., 2017). Este fato corrobora as afirmacdes de Meneses (2007) ao evidenciar que as
relacbes entre os niveis de resultados individuais, quando se trata de avaliacdo de efeitos de

treinamentos, fomentam uma lacuna que o modelo l6gico pode auxiliar a superar.
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A triangulacdo metodoldgica conduzida neste estudo facilitou a identificagdo de
indicadores sensiveis aos efeitos do treinamento avaliado (Hamblin, 1978). A aplicacdo do
modelo l6gico mostrou-se razoavel em condicdes de replicabilidade para outros estudos que
buscam avaliar o impacto de treinamentos gamificados em outras instituicbes e contextos.
Neste caso, 0 sucesso do treinamento, em termos de impacto no trabalho de egressos, da-se,
sobretudo, as caracteristicas do desenho e da execucdo dos treinamentos gamificados.

Variaveis contextuais foram explicitadas no modelo l6gico e suas relacdes com as
varidveis antecedentes ligadas ao treinamento gamificado, de modo semelhante as demais
pesquisas realizadas na area de avaliacdo de treinamento (Damasceno et al., 2012; Meneses,
2007; Pereira, 2009; Soares, 2020), revelando que o cenario econdmico e digital em que a
organizacdo estd inserida, em conjunto com as estratégias de gestdo de pessoas oferecem
suporte para gque a IF alcance resultados positivos e favoraveis ao treinamento.

A andlise qualitativa do treinamento gamificado, concebido para desenvolver
competéncias de lideranca necessarias a primeira passagem do modelo pipeline de lideranca
adotado pela organizacao, permitiu notar que 0s cursos ndo apresentam objetivos associados
ao atingimento direto de resultados em niveis organizacionais. Os cursos apresentados estao
centrados no desenvolvimento de conhecimentos e habilidades relacionados a melhoria da
execucdo dos trabalhos individualmente realizados pelos funcionarios, o que pode, de maneira
indireta, influenciar nos resultados atingiveis em nivel de equipes ou de unidades da instituicao.

Cabe ressaltar que o componente ‘resultados organizacionais’ faz parte do modelo
I6gico e que, embora o treinamento trabalhe o primeiro nivel da pipeline (contetdos afetivos,
intrapessoais e interpessoais), esse tipo de acdo instrucional pode gerar resultados em nivel
organizacional (Lacerenza et al., 2017). A avaliagdo de uma trilha gamificada para formacao
de lideres permitiu perceber que o programa de treinamento alcangou o objetivo de oferecer

uma solucdo educacional que promovesse 0 aprimoramento de competéncias gerenciais da
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“futura” geracgéo de lideres da IF, no contexto da transformacao digital. Isto ocorreu por meio
da democratizacdo do acesso a a¢des estruturadas para o exercicio de funcdes basilares da IF,
tradicionalmente direcionadas a segmentos gerenciais, em um programa de treinamento com
relevancia de nivel estratégico, que contou com o apoio e o patrocinio da alta administracdo da
organizacdo. A IF criou este programa para que 0S gamers pudessem atuar de forma
protagonista na solucdo dos desafios propostos. As fases foram compostas por acbes
educacionais variadas. Além das fases, os desafios e missdes refor¢caram os temas trabalhados.
Os participantes também tiveram acesso a foruns disponiveis para o esclarecimento de davidas.

Observou-se também que as avaliaces de reacao utilizadas ndo estdo padronizadas, o
que inviabiliza a comparacéo de resultados entre as fases, e que ndo ha evidéncias de validade
dos instrumentos adotados. A nao previsdo dos efeitos do treinamento sobre o desempenho dos
egressos durante o planejamento do desenho instrucional do treinamento dificulta a verificacao
de efeitos do treinamento sobre o comportamento dos egressos. Por fim, recomenda-se a
adocdo de modelos l6gicos como ferramenta de apoio a concepg¢do, monitoramento e avaliacao
de programas de treinamento gamificados. Os resultados obtidos com a construcao do modelo
I6gico subsidiaram a avaliacdo da qualidade instrucional do programa (estudo 3), que
representa um aprofundamento deste estudo, porque avalia detalhadamente o desenho do
treinamento a luz das teorias instrucionais e dos conceitos de elementos e mecanicas de jogos
que definem o treinamento gamificado, além de auxiliarem a construir a proposta do modelo

tedrico de investigacdo de relacGes entre variaveis proposto no estudo 4.
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Resumo

O objetivo deste estudo é avaliar a qualidade instrucional de um programa de
treinamento gamificado de acordo com as teorias de planejamento e desenho instrucional. Para
atingir esse objetivo, conduziu-se uma pesquisa qualitativa e avaliativa, realizada a partir da
analise documental dos materiais didaticos do programa, que ocorreu por meio do acesso
concedido aos pesquisadores do grupo Impacto a plataforma online da universidade corporativa
da IF. A avaliacdo dos treinamentos gamificados foi realizada por especialistas na area de
TD&E, por meio de um roteiro de avaliacdo do desenho do treinamento. Os resultados
provenientes dessa analise foram interpretados, de acordo com as categorias do instrumento, a
luz das teorias instrucionais. Tal procedimento possibilitou uma comparacéo das caracteristicas
encontradas nos treinamentos avaliados com as abordagens instrucionais, além de levantar
fatores que podem interferir nos efeitos dos treinamentos gamificados. Os resultados
mostraram que o treinamento foi desenhado de acordo com recomendacdes técnicas e possui
diversas caracteristicas associadas positivamente com a aprendizagem e a transferéncia do
treinamento para o trabalho.

Palavras-chave: treinamento, instrucional, avaliacdo, gamificado
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Introducéo

As acOes de TD&E sao planejadas e desempenhadas a partir da definicdo dos objetivos
e conteudos a serem ensinados e da escolha de estratégias instrucionais que possibilitem atingir
0s objetivos propostos. A andlise prévia das condi¢cGes necessarias a aprendizagem e a
aplicacdo de novas aprendizagens no trabalho proporciona a escolha de estratégias adequadas
de ensino, de modo que as relacGes entre a execucdo do treinamento e seus resultados possam
ser estabelecidas (Abbad et al., 2006; Meneses & Zerbini, 2009).

O planejamento instrucional é a fase na qual ocorre a aplicacdo das estratégias
instrucionais para alcancar os CHAs identificados como lacunas durante a ANT. Neste caso,
as lacunas que deram origem ao programa avaliado basearam-se em trés fatores: (1) auséncia
de um treinamento estruturado para desenvolver competéncias de lideranca; (2) necessidade de
estimular o protagonismo no desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios; (3) e
necessidade de formar futuros lideres na organizacao.

Haja vista que as teorias de aprendizagem ndo descrevem 0S processos que envolvem
0 planejamento instrucional, fez-se necessario apreciar também as teorias de desenho
instrucional, que tém como objetivo analisar as condicdes internas e externas ao aprendiz para
criacdo de situacGes de ensino e para descrever as etapas do planejamento de eventos
instrucionais (Borges-Andrade et al., 2012; Zerbini & Abbad, 2010). Compreender e aplicar 0s
principios instrucionais € essencial para melhorar a eficicia das a¢des de TD&E (Blume et al.,
2010; Ford & Kraiger, 1995; Kraiger et al., 1993; Kraiger & Ford, 2021).

As teorias instrucionais apresentam as condic¢des externas que facilitam o processo
interno de aprendizagem, por meio de eventos instrucionais gerais aplicaveis a qualquer
treinamento. As teorias de desenho instrucional definem métodos e estratégias de ensino
buscando detalhar procedimentos instrucionais com especificidade para alcangar os objetivos

de aprendizagem propostos (Abbad et al., 2006).
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Nesse sentido, para que os treinamentos gamificados possam gerar impactos positivos
na aprendizagem e na transferéncia de aprendizagens para o trabalho, é necessario que 0s
objetivos instrucionais estejam focados nos resultados esperados. Os conhecimentos
transmitidos no treinamento devem ser pertinentes ao trabalho dos treinados para que, durante
0 processo avaliativo, possam ser observadas mudancas de comportamento e melhorias no
desempenho dos individuos (Hays, 2005; Kraiger et al., 1993; Robson et al., 2015).

O objetivo deste estudo é avaliar a qualidade instrucional do programa de treinamento
gamificado de acordo com as etapas que compdem o planejamento instrucional de acGes de
TD&E: (1) objetivos instrucionais (2) planejamento de atividades; (3) estratégias instrucionais;
(4) conteudo; (5) interface gréafica; (6) componentes, mecanicas e dinamicas de jogos; (7)
exercicios; e (8) videoaulas (Abbad et al., 2006). Para atingir este objetivo, utilizou-se o roteiro
de avaliacdo instrucional desenvolvido pelos pesquisadores do grupo IMPACTO, adaptado ao
contexto do treinamento avaliado. A proxima secao destina-se a uma breve revisao de literatura
sobre o tema e, em seguida, sdo apresentados os procedimentos metodologicos adotados na
pesquisa. As demais secdes que compBem este estudo sdo dedicadas a apresentacdo dos
resultados, discussao, consideracdes finais e referéncias.

Referenciais Teoricos

Os eventos instrucionais, quando organizados de forma sequencial, assumem um
modelo de objetivos educacionais que permitem definir o que realmente se espera enguanto
resultado de aprendizagem. Para isso, 0 planejamento instrucional deve conter os objetivos,
tipos de aprendizagem, condic¢des oferecidas para que a aprendizagem ocorra e resultados
esperados apds a realizacdo dessas a¢Oes. Posteriormente, o processo de avaliacdo investiga se
o0 treinado aprendeu, reteve e/ou aplicou o que foi ensinado no treinamento. Os resultados de

aprendizagem poderdo ser percebidos, quando o individuo demonstrar que aprendeu algo novo
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ao executar, ap0s uma acao instrucional, os comportamentos descritos nos objetivos
instrucionais inicialmente propostos (Gagné, 1973; 1980; Gagné & Medsker, 1996).

Pode-se dizer que a aprendizagem ocorre quando diferencas podem ser percebidas no
desempenho do individuo antes e ap6s o treinamento, podendo ser facilitada por estimulos do
ambiente previamente planejados para cada tipo de aprendizagem. Esses estimulos sdo
considerados inputs no processo de aprendizagem e as mudancas observaveis no
comportamento do individuo sdo representadas pelos outputs. Para que essas condi¢Bes sejam
efetivamente criadas, faz-se necessario conhecer os processos mentais internos do individuo
para definir o tipo de instrucdo a ser utilizada (Gagné, 1973; 1980; 1985; 1992).

O modelo proposto por Gagné assume uma abordagem sistematica para promover a
aprendizagem, que inclui a avaliacdo de necessidades, a identificacdo dos objetivos e a escolha
dos critérios de avaliacdo para conceber um ambiente de aprendizagem que permita a
transferéncia e a posterior avaliacdo de resultados (Gagné, 1992). O processo de avaliacao é
responsavel por verificar o desempenho do individuo em cada uma das fases da aprendizagem
e as mudancas que estiverem ocorrendo no comportamento e em que medida estdo ocorrendo
e aproximando-se dos objetivos instrucionais previamente estabelecidos.

Por iss0, 0s processos de aprendizagem foram sistematizados por Gagné (1970; 1973;
1980; 1985) seguindo uma organizacdo hierarquica e sequenciada em nove eventos
instrucionais, que se relacionam com nove processos de aprendizagem individual. Cada uma
dessas fases exige diferentes estratégias instrucionais.

A Figura 16 apresenta 0s eventos internos e externos de aprendizagem.

Figura 16

Eventos internos e externos de aprendizagem
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Fonte: elaborado pelo autor com base em Gagné & Medsker (1996).

Os processos mentais sdo internos ao nivel do individuo e, por isso, s6 podem ser
observados por meio de respostas dadas a eventos e condi¢des externas propostos. Para isso,
0s eventos instrucionais devem: (1) motivar o participante quanto a aprendizagem, criando uma
expectativa sobre o contetdo a ser ensinado, o que pode ser feito por meio da resolucdo de
situacBes-problema ou de desafios. Em seguida, ao informar (2) os objetivos de aprendizagem,
é possivel acentuar o clima motivador em que o aprendiz perceba quais recompensas pode ter
ao atingir os objetivos propostos (Gagné & Medsker, 1996).

Ao receberem estimulos (3) para que aprendizagens prévias sejam relembradas, os
individuos associam as novas informacgdes ao conhecimento pré-existente fazendo conexdes
com sua experiéncia pessoal. Quando o contetdo é apresentado de forma organizada (4), 0s
individuos conseguem codifica-lo, estabelecendo relagcGes com a sequéncia de ensino proposta.
Fornecer orientacOes de aprendizagem (5) permite ao treinando armazenar o novo contetido na
memoria de longo prazo, para que este possa ser ativado em situagdes distintas (Gagné &

Medsker, 1996).
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Em seguida, deve-se requerer ao individuo que realize atividades préaticas (6) em relacéo
aos novos conhecimentos e habilidades aprendidos, oferecendo oportunidades para que
verifiquem se os objetivos de aprendizagem estdo sendo atingidos, além de aumentar, por meio
da repeticdo, as chances de que a retencdo ocorra. O feedback (7) funciona como reforco e
recompensa pelo éxito na fase anterior, tornando possivel que o individuo conheca o0s
resultados por ele alcancados. O feedback deve ser especifico e imediato para estimular
mudanc¢as no desempenho do aprendiz. Apds a conclusdo dos modulos instrucionais, 0s
treinados devem ser avaliados (8), e estimulados a transferir os conhecimentos aprendidos (9)
para o trabalho (Gagné & Medsker, 1996).

As condicdes externas apresentadas produzem cinco tipos de resultados de
aprendizagem: (1) informacdo verbal ou conhecimento declarativo (saber o qué); (2)
habilidades intelectuais ou conhecimento procedimental (saber como); (3) estratégias
cognitivas, onde o individuo monitora, avalia e corrige eventuais falhas; (4) habilidades
motoras, com foco no uso apropriado de partes do corpo para execucdo de atividades e
processos; e (5) atitudes, mediante resposta adquirida e escolha da acdo para engajamento
(Gagné, 1985; Gagné & Medsker, 1996).

Tanto Gagné (1980; 1985) quanto Bloom, Engelhard, et al. (1973) e Bloom, Krathwohl
e Masia (1974) propuseram hierarquias de resultados de aprendizagem e um conjunto de
métodos para alcanca-los e avalia-los. Quando utilizadas conjuntamente, as teorias
instrucionais e as taxonomias de aprendizagem podem facilitar a criacdo e a escolha de
situacdes, estratégias, meios, recursos instrucionais e a avaliagdo da aprendizagem. As
taxonomias de objetivos educacionais também sdo sistemas de classificacdo de resultados de
aprendizagem, que auxiliam a estruturacdo da sequéncia de objetivos e conteudos de eventos

instrucionais, podendo melhorar o planejamento, a execugéo e a avaliagdo das a¢0es de TD&E
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(Abbad & Borges-Andrade, 2014; Bloom, Engelhard, et al. (1973) ; Kraiger & Ford, 2021,
Pilati et al., 2011; Rodrigues Jr., 2006).

Por isto, os objetivos instrucionais devem ser especificos e precisos na descri¢do de que
tipos de resultados espera-se que o0s individuos desenvolvam durante o processo de
aprendizagem. Nesse sentido, ap6s uma revisao da Taxonomia do Dominio Cognitivo proposta
por Bloom, Engelhard, et al. (1973), Anderson et al. (2001) apresentaram uma nova versao da
Taxonomia, que passa a envolver duas dimens@es: processo cognitivo e nivel de complexidade.
A Figura 17 apresenta a aproximacao das taxonomias de Bloom, Engelhard, et al. (1973) e a
versao revisada por Anderson et al. (2001), respectivamente.

Figura 17

Taxonomias de Bloom, Engelhard, et al. (1973) e Anderson et al. (2001).

K '
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1 - Conhecimento 1 - Lembrar

Fonte: elaborado pelo autor com base na literatura.

Algumas mudancas foram feitas com relacdo a versdo proposta por Bloom, Engelhard,
et al. (1973), que contempla os seguintes niveis: conhecimento, compreensdo, aplicacdo,
andlise, sintese e avaliacdo, organizados em ordem crescente de complexidade. Entre essas
mudancas estdo: (1) as categorias ou niveis, antes substantivos, passaram a ser identificadas

por meio de verbos no infinitivo, sendo definidos como niveis de complexidade, (2) o lugar de
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maior complexidade foi ocupado pela categoria criagdo, anteriormente chamada de sintese e
ndo por avaliacdo, como proposto no sistema de Bloom, Engelhard, et al. (1973); e (3) a
taxonomia passou a contar com uma matriz em que, por um lado, estdo os processos cognitivos
classificados de acordo com a complexidade (conhecer, compreender, aplicar, analisar, avaliar
e criar) e, por outro, estdo as categorias de contetdos da aprendizagem (Anderson et al., 2001).

Essas categorias de contedo sdo classificadas em quatro tipos de conhecimento: (1)
factual: conhecimento sobre fatos e ocorréncias, utilizado para resolver problemas
relacionados; (2) conceitual: classificacOes, categorias, principios, generalizacfes, teorias,
modelos e estruturas; (3) processual: conhecimentos especificos para realizacdo de
procedimentos; e (4) metacognitivo, que corresponde a conhecimentos sobre o proprio
processo de aprendizagem (Anderson et al., 2001).

Investigar a relacdo entre os principios instrucionais e a entrega de treinamentos tem
sido um dos maiores interesses dos pesquisadores na area de TD&E. Ao investigar como 0s
individuos aprendem e como aplicam os conhecimentos aprendidos, é possivel estabelecer
medidas para melhorar a efetividade dos treinamentos e, consequentemente, causar impactos
no desempenho dos egressos (Kraiger & Ford, 2021).

Com relacdo aos treinamentos que utilizam elementos de games, pbde-se perceber que
0s pesquisadores tém buscado testar o impacto desses diferentes elementos nos resultados de
aprendizagem obtidos por estudantes em ambientes educacionais diversos (ver Se¢ao Objetivos
das Pesquisas Empiricas e Descricdo dos Contextos Educacionais no Estudo 1).

A revisdao de literatura desenvolvida no Estudo 1 permitiu perceber que: (1) os
elementos de games abordados nas pesquisas empiricas estdo comumente associados a um
conjunto de mecanismos conhecido como Mecanicas, Dindmicas e Emoc6es (MDE); (2) esses
mecanismos tém origem na literatura utilizada por desenvolvedores de jogos eletrénicos

(Hunicke et al., 2004); e (3) funcionam como fundamentos norteadores da gamificacéo, quando
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aplicados em desenhos instrucionais, para motivar pessoas a resolver problemas e incentivar a
ocorréncia da aprendizagem (Robson et al., 2015). A Figura 18 apresenta 0 modelo MDE de
gamificacdo.

Figura 18

Modelo MDE de gamificacéo.
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Fonte: Adaptado de Robson et al. (2015).

As mecanicas de jogos representam o conjunto de principios, regras e/ou mecanismos,
gue governam o comportamento dos individuos por meio de um sistema de incentivos,
feedbacks e recompensas, com o objetivo de alcancar um resultado previamente determinado.
Mecanicas oferecem retorno positivo ao jogador, tais como o acumulo de pontos, a obtencédo
de emblemas, a visibilidade no ranking de participantes, a possibilidade de reconhecimento
pelo progresso e o surgimento de surpresas agradaveis, podendo ser aplicadas para gamificar
diferentes ambientes (Dorling & Mccaffery, 2012; Erdds & Kallos, 2014; Robson et al., 2015).

As mecanicas de jogos podem ser classificadas em (1) mecanicas de estrutura: conjunto
de elementos que definem, planejam e moldam o0s objetos que estardo no ambiente da
experiéncia gamificada; (2) mecanicas de progressdo: elementos que representam a evolucao

da experiéncia gamificada e permitem que o jogador conheca seus avangos e que O0S
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comportamentos positivos sejam recompensados; (3) mecanicas de regras: elementos que
conduzem as acgdes permitidas e que restringem as acdes dos jogadores (Bell et al., 2008;
Bharathi et al., 2016; Cain & Piascick, 2015; Elverdam & Aarseth, 2007; Hays, 2005; Kapp,
2012; Plass et al., 2012; Robson et al., 2015).

As dindmicas de jogos surgiram com o intuito de deixar 0 jogo mais interessante e
envolvente para o jogador, mediante associacdo de diversas mecanicas de jogos. As dindmicas
representam o0s objetivos da aplicacdo do desenho gamificado (conquistas, progressao,
narrativas, emoc0es) e as mecanicas indicam as regras que compdem o jogo (desafios,
competicdo, cooperacao, feedback, niveis, recompensas, pontos, emblemas), de modo que cada
dindmica de jogo implica na estruturagdo de uma mecanica que corresponda a sua demanda
(Dorling & Mccaffery, 2012; El Tantawi et al., 2016; Hamari et al., 2016; Law et al., 2011;
Neeli, 2012; Werbach & Hunter, 2012).

Em sintese, as mecanicas sdo essenciais para o desenvolvimento de uma experiéncia
gamificada porque definem os principais elementos dos jogos e a maneira como Serao
utilizados, no entanto, ndo sdo suficientes para promover mudancas de comportamento no
individuo. O game representa “um sistema onde jogadores se engajam em um desafio abstrato,
definido por regras, interatividade e feedback que gera um resultado quantificavel
frequentemente trazendo a tona reacdes emocionais” (Kapp, 2012, p. 7; Robson et al., 2015).

As emocdes referem-se aos efeitos dos comportamentos esperados dos jogadores apds
0 contato com as mecanicas planejadas do ambiente gamificado. As emocdes produzidas por
desenhos gamificados, apOs experiéncia divertida e emocionalmente atraente, necessitam ser
favoraveis, pois o engajamento ocorre quando o cérebro ¢ ‘premiado’, evocando emogdes
agradaveis nos jogadores (Barata et al., 2017; Davis & Singh, 2015; Dorling & Mccaffery,

2012; Hunicke et al., 2004; Ibanez et al., 2014; Paiva et al., 2016; Robson et al., 2015).
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Por fim, cabe ressaltar que alguns elementos encontrados na literatura sobre a utilizacéo
da gamificacdo em contextos educacionais (ver Secéo Revisdo das Pesquisas Empiricas sobre
Elementos de Games em Contextos Educacionais no Estudo 1) ndo estdo contemplados no
modelo MDE, porgque ndo estdo associadas a essas categorias, como 0 uso de narrativas e
desafios, por exemplo. Tais elementos pertencem ao escopo de principios de planejamento
instrucional. O uso de narrativas conecta os jogadores a experiéncias da vida real e carrega
significado ao ambiente gamificado. Por esse motivo, o desenho instrucional deve alinhar a
narrativa utilizada com os ambientes criados, objetos, mecanicas de progressdo e dinamicas
para aumentar a motivacdo e o envolvimento dos participantes com o treinamento.

Método

A pesquisa realizada neste estudo é do tipo qualitativa, realizada a partir da analise
documental dos materiais didaticos do programa, que ocorreu por meio do acesso concedido
aos pesquisadores do grupo Impacto a plataforma de cursos online da universidade corporativa
da IF. A avaliacdo dos treinamentos foi realizada por especialistas na area que possuem vasta
experiéncia com avaliacdo de acGes instrucionais. Cada especialista realizou os modulos
componentes do treinamento gamificado e simultaneamente preencheu o roteiro de avaliacdo
da qualidade instrucional. Para efeitos de consulta, o roteiro completo encontra-se na Tabela
Suplementar B1 (Anexo B). Esse instrumento tem sido utilizado em pesquisas na area de
TD&E ha mais de vinte anos (Abbad, 1999) e, ao longo do tempo, tem sofrido adaptacGes e
atualizacGes, de acordo com o contexto dos treinamentos avaliados.

Nesse estudo, o roteiro de avaliagdo da qualidade instrucional foi adaptado com o
objetivo de combinar as categorias relativas ao planejamento e desenho instrucional e o0s
conteudos gamificados incluidos nos treinamentos, representados no instrumento pelo conjunto

de itens que compdem a seguinte categoria: (1) componentes, mecanicas e dinamicas de jogos.
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Ao final desta etapa de adaptacéo, definiu-se uma verséo final do instrumento (Anexo B), que
foi utilizado para coleta de dados necessaria a consecu¢éo dos objetivos deste estudo.

Apbs a validagio do instrumento pelos pesquisadores do grupo Impacto®, deu-se inicio
ao processo de avaliacdo dos treinamentos gamificados, com base nas seguintes categorias: (1)
informacdes gerais do treinamento; (2) objetivos instrucionais; (3) planejamento de atividades;
(4) estratégias instrucionais; (5) conteudo; (6) interface grafica; (7) componentes, mecanicas e
dindmicas de jogos; (8) exercicios; e (9) videoaulas (Abbad et al., 2006). Participaram do
processo de avaliacdo cinco estudantes de graduacéo do curso de Psicologia, dois doutorandos
do Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia Social do Trabalho e das Organizagdes (PSTO)
e trés doutorandos do Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo (PPGA), ambos da
Universidade de Brasilia (UnB), sob a coordenacdo da Profa. Dra. Gardénia Abbad.

A Tabela 7 apresenta as categorias do instrumento utilizado na pesquisa.
Tabela 7

Categorias do Instrumento Utilizado para Avaliacio da Qualidade Instrucional

Modalidade Categorias Itens
1. Informacoes gerais 3
2. Objetivos instrucionais 10
3. Planejamento de atividades 3
4, Estratégias instrucionais 5
Online 5.Contetido 5
6. Interface gréfica 17
7. Componentes, mecinicas e dindmicas de jogos 51
8. Exercicios 3
9.Video aulas 7
Total 104

Em seguida, os pesquisadores que atuaram como colaboradores no processo de
avaliacdo do programa gamificado foram treinados, por meio de uma prelecdo sobre: (1) o

treinamento a ser avaliado; (2) as categorias de contetdo definidas no instrumento; e (3)

4 Link para a pagina do grupo Impacto no CNPq: dgp.cnpg.br/dgp/espelhogrupo/7483536137929085.
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informacdes e instrucdes sobre as tarefas a serem executadas durante a avaliacdo. Além disso,
0s pesquisadores colaboradores foram convidados a assinarem um termo de consentimento e
confidencialidade, disponibilizado pela UC para garantir o sigilo das informacOes
compartilhadas no &mbito da parceria de pesquisa existente entre o grupo Impacto e a IF.

As etapas que compdem o processo de avaliacdo do programa de treinamento
gamificado estdo apresentadas na Figura 19.

Figura 19

Processo de Avaliacdo da Qualidade Instrucional dos Treinamentos Gamificados.

Avaliacdo em

1 Avaliagaoindividual 2 duplas ou trios

3 Consenso no grupo 4 Sintese dos resultados

Apresentacdo da
duplaou triono
grupo e validacao da
analise

Em suma, o processo de avaliagdo contou com quatro etapas: (1) avaliacdo individual:

Consenso nadupla
ou trio por meio da
planilha eletrénica

Redacédo do
texto e discussao dos
resultados

Roteiro de avaliacdo
em planilha eletrénica

o roteiros foi disponibilizado aos pesquisadores, por meio de planilha eletronica, num ambiente
virtual compartilhado para cada participante realizar a analise; (2) apds a avaliacdo individual,
os resultados foram apresentados em subgrupos, compostos por duplas ou trios, com o objetivo
de chegar a um consenso parcial entre os participantes daquele subgrupo; (3) em seguida, 0s
integrantes dos subgrupos apresentaram os resultados da avaliagdo em reunides com todos 0s
pesquisadores para debate e ampla interpretacdo dos aspectos avaliados; (4) o consenso final
do grupo foi registrado por meio de uma planilha eletrdnica com os resultados finais. Em
seguida, procedeu-se a redacdo do texto e discussdo dos resultados com base nas teorias de
planejamento instrucional, buscando identificar o alinhamento entre os objetivos instrucionais,

métodos, técnicas e procedimentos utilizados com os resultados esperados ap6s o treinamento.
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O caminho metodologico percorrido neste estudo buscou garantir maior confiabilidade
na analise para gerar resultados que pudessem contribuir para a compreensdo dos treinamentos
avaliados e com a producdo de conhecimentos sobre avaliacdo de desenhos gamificados em
TD&E, a partir de referenciais tedricos sobre teorias instrucionais e do suporte encontrado em
resultados de pesquisas empiricas sobre o tema.

A anélise dos dados coletados neste estudo utilizou a técnica da analise de contetdo,
por meio da categorizacdo a priori, definidas de acordo com o roteiro de avaliacdo, seguida
das fases de interpretacéo, reflexdo e estabelecimento de relagdes com a literatura e implicacfes
praticas para o treinamento avaliado, a luz dos modelos de avaliacdo de efetividade das acbes
de TD&E (Abbad et al., 2012; Bardin, 2016).

Resultados

O desenvolvimento deste estudo permitiu reunir informacdes sobre cada uma das
categorias de analise que compdem o roteiro de avaliacdo da qualidade instrucional aplicado
ao treinamento gamificado apreciado nesta tese. As informac6es aqui apresentadas referem-se
ao contexto em que o treinamento gamificado ocorreu e inclui consideracdes importantes sobre
o0 desenho instrucional e os recursos didaticos utilizados para entrega dos médulos gamificados.
A sintese realizada para apresentacao dos resultados uniu as categorias do roteiro em cinco
subsecdes: (1) informacdes gerais e planejamento de atividades; (2) objetivos e estratégias
instrucionais; (3) contetdo e interface grafica; (4) componentes, mecanicas e dinamicas de
jogos; e (5) exercicios e videoaulas.

Informaco6es Gerais e Planejamento de Atividades do Treinamento Gamificado

O treinamento possui orientacdes claras ao aprendiz quanto as caracteristicas do
treinamento e quanto aos direitos, deveres e normas do jogo. O regulamento contém as
informagdes necessarias, apresentadas de maneira objetiva, para o bom desempenho do

participante no game. Além disso, o regulamento divulga os materiais que foram colocados a
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disposicao dos participantes, ao longo da execucdo do programa de treinamento, tais como:
leituras e atividades complementares, desafios, missdes, foruns, videos e aplicativo para
smartphones. Adicionalmente, um tutorial foi disponibilizado aos participantes, no formato de
videoaula, para apresentar as etapas do game, bem como suas caracteristicas, objetivos, fases,
itinerarios, pré-requisitos, prazos, critérios de avaliacdo, pontuacdo e possibilidades de
bonificacdo (ver Figura 11 e Figura 13).

Os processos de mentoria foram apresentados por meio de um material detalhado, que
aborda objetivos, relevancia, referéncias utilizadas e exemplos de aplicacdo préatica desses
conhecimentos no ambiente de trabalho. Tais informac6es, disponibilizadas no inicio do
treinamento, orientaram os participantes com relacdo a escolha dos mentores (etapa 1) e
oraculos (etapa 2), tendo em vista que a mentoria € uma das atividades complementares do
programa de treinamento gamificado (ver Figura 9).

Objetivos e Estratégias Instrucionais do Treinamento Gamificado

Com relacdo aos objetivos instrucionais, foi possivel identificar apenas um objetivo
geral para cada etapa: lider de si mesmo (ver Figura 8) e transformacao digital (\Ver Figura 12),
quais sejam: (1) desenvolver competéncias de lideranca e; (2) empregar conceitos de
transformacéo digital em contextos que mostram os desafios enfrentados pela IF diante desse
cendrio. A descricdo destes objetivos esta concentrada exclusivamente no dominio cognitivo
e, em termos de resultados de aprendizagem, aproximam-se do nivel de complexidade
conhecido como aplicacdo (ver Figura 17).

Pdde-se perceber que os objetivos acima indicados ndo estdo descritos em termos de
desempenhos observaveis, o que denota pouca precisdo na escolha do verbo de acdo quanto a
descri¢do dos comportamentos esperados apos a realizacdo do treinamento. Igualmente, ndo

foi possivel avaliar o alinhamento dos objetivos gerais com 0s desempenhos esperados, em
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virtude da auséncia de informacGes sobre os resultados esperados, em termos de
comportamentos no trabalho, dos egressos do programa.

Os objetivos especificos foram apresentados conforme a disponibilizacao das fases no
ambiente virtual. Cada fase possuia apenas um objetivo instrucional, geralmente associado ao
dominio cognitivo de aprendizagem. Em termos de resultados de aprendizagem, os objetivos
especificos também aproximaram-se do nivel de complexidade classificado como aplicacdo
(ver Figura 17). Em alguns casos, as atividades demandaram ao participante a expressao de
habilidades como raciocinio, poder de decisao e capacidade de processamento das informacdes,
que estdo associadas ao nivel de complexidade conhecido como avaliacéo (ver Figura 17).

De um modo geral, os objetivos especificos também nao estdo descritos em termos de
desempenhos observaveis, o que aponta uma imprecisdo na escolha do verbo de acdo quanto a
descricdo dos comportamentos esperados apos a acdo instrucional. A analise da redacdo dos
objetivos instrucionais permitiu perceber que os objetos de acdo ndo estdo descritos de forma
clara, o que pode comprometer o alinhamento destes com os desempenhos esperados e
ocasionar um alcance de resultados inferior ao que foi planejado para aquela acdo de TD&E.

Neste caso, considera-se necessario revisar 0s objetivos e os desempenhos esperados
para estabelecer maior alinhamento entre o planejamento instrucional das fases do game e 0s
resultados que se espera alcancar por meio da realizacdo deste treinamento. Para efeitos de
consulta, os objetivos especificos de cada mddulo estdo analisados individualmente na Tabela
Suplementar C1 (Anexo C).

Com relacéo as estratégias instrucionais, o treinamento utilizou diversos elementos para
favorecer a participacdo dos treinandos no game: (1) design agradavel; (2) roleplaying; (3)
oferta de feedbacks; (4) apresentacdo de regras explicitas; (5) facil acesso ao regulamento; (6)
autonomia do jogador em determinar sua jornada de aprendizagem; (7) aproximacéo dos cases

apresentados no jogo com situagdes vividas no ambiente de trabalho (ver Figura 10).
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O desenho gamificado do treinamento incluiu uma associacdo dos cenarios retratados
no jogo com o dia a dia dos individuos na organizacdo, o que possibilitou aos participantes,
responderem as situacdes apresentadas, com base em suas experiéncias reais na instituicéo.
Além disso, foram adicionados ao programa cases associados a noc¢des de desempenho e a
cultura de feedback, como fator fundamental para favorecer a gestao de equipes e para melhorar
a percepcdo dos individuos acerca do ambiente organizacional. O langamento seriado das fases
no game favoreceu a metacognicao dos participantes, ao exigir um esforco cognitivo maior dos
jogadores, para avaliar as informacdes disponibilizadas e integra-las com seus conhecimentos
pré-existentes sobre cada um dos temas abordados (ver Figura 8 e Figura 12).

No inicio do treinamento gamificado, o feedback fornecido aos participantes nao
incluiu respostas do tipo certo ou errado. As solucbes para os problemas apresentados foram
reveladas mediante o nivel de aproximacdo das respostas dadas pelo jogador as respostas
previstas pela organizacdo. Essa estratégia foi utilizada para promover insights nos jogadores
sobre como estes deveriam agir, de acordo com a missao, visdo e valores institucionais, nas
situacBes representadas no jogo. Nas fases seguintes, a pontuacdo manteve-se associada a
precisdo na resolucdo dos cases, ou seja, quanto mais proxima a resposta estivesse do padrao
estabelecido pela organizacao, maior seria a pontuacdo obtida pelo jogador.

No decorrer do game, o nivel de dificuldade das fases aumentou conforme a progressao
dos participantes. Esse critério foi adotado como forma de evitar que os jogadores desistissem
do treinamento antes de completarem as etapas iniciais. Essa € uma estratégia que pode
melhorar a percepcdo de autoeficdcia dos participantes em relacdo ao jogo. O desenho
gamificado do treinamento concedeu autonomia ao jogador, embora estes devessem percorrer
todas as fases, o0 ambiente permitiu escolher diferentes caminhos para prosseguir no game.

Prover ao individuo um sentimento de autonomia é um dos principais objetivos da

gamificacdo. Neste caso, o game avaliado ofereceu diversas opgdes aos jogadores para tomar
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decisbes com base nas alternativas apresentadas e, assim, demonstrar no jogo, comportamentos
associados a competéncias de lideranca na organizacéo. Cabe ressaltar que, diferentes reflexdes
poderiam surgir ao jogador durante a realizacdo dos desafios e miss@es, tornando a experiéncia
de cada participante personalizada, para cada momento da aprendizagem e amparada pelos
processos de mentoria estabelecidos fora do ambiente virtual.

Em todas as fases do game, hd uma predominancia da competicdo individual, em que
0s jogadores ndo possuiam adversarios explicitos, embora fossem continuamente expostos a
desafios que, quando realizados, elevavam a pontuacdo no jogo e garantiam o avango para a
proxima fase. A realizacdo desses desafios pontuais, em cada uma das etapas do game,
contribuiu para reforcar os temas trabalhados nas fases e os referenciais de lideranca da IF.

Os desafios e missdes propostos no game foram quantificados e pontuados, com oferta
de feedbacks sobre o desempenho dos treinados nas atividades realizadas e com a divulgacao
das pontuacbes obtidas em um ranking disponibilizado no ambiente virtual. Para motivar os
participantes a realizarem essas atividades, o treinamento ofereceu incentivos, por meio de um
sistema de bénus. Estas bonificacBes propiciaram surpresas agradaveis aos participantes
durante o treinamento (ver Figura 11 e Figura 13).

Conteudo e Interface Gréafica do Treinamento Gamificado

Como ja foi dito, o treinamento gamificado foi dividido em duas etapas: (1) lider de si
mesmo e (2) transformacdo digital, sendo que, cada uma dessas etapas foram subdivididas em
fases no jogo (ver Figura 6). Essa divisao foi feita de acordo com a sequéncia dos conteddos
apresentados, em cada uma das fases, para promover maior interagdo dos jogadores com o
ambiente virtual. Pdde-se perceber que os contetidos do treinamento séo fidedignos as situacdes
de trabalho, estdo alinhados aos objetivos instrucionais e conseguem simular um dialogo entre

0 participante e o jogo, reforcando a interatividade com a plataforma e a fluidez do curso.
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Os contetdos do treinamento foram incluidos no desenho gamificado com o auxiilio de
alguns elementos visuais, tais como: templates, cendrios virtuais, dashboards e personagens,
permitindo ao participante ter uma visdo geral do seu desempenho no jogo. Os modulos
gamificados ofertados no ambiente virtual compdem apenas parte do programa de treinamento
desenvolvido pela organizacdo. Por isso, cabe ressaltar que, além dos cases apresentados no
jogo, ha uma diversidade de atividades realizadas externas ao ambiente virtual (ver Atividades
Externas ao Ambiente Virtual de Aprendizagem: Desafios e Missdes no Estudo 2).

Os textos que compdem o material didatico sdo supostamente originais, porém, ndo ha
como afirmar com seguranca essa informacdo, uma vez que ndo sdo indicadas as fontes
bibliogréficas dos trechos mencionados. Com relacdo a interface grafica reproduzida no game
identifica-se uma harmonizacéo das letras (cor, tipo e tamanho) com o contedo apresentado,
assim como os icones (setas e desenhos) exercem compatibilidade com suas funcdes. Além
disso, € possivel verificar que a funcdo de um mesmo comando permanece fixa no decorrer das
telas apresentadas nas duas etapas. Estimulos graficos atraentes estimulam o onboarding dos
jogadores no game e podem aumentar a motivacao dos aprendizes em relacdo ao treinamento.

O design gréafico das paginas utiliza formatos multimidia diversos, tais como: textos,
videos, animacdes, infograficos e paginas do tipo web, que integram uma composicdo rica e
atraente para os participantes, criando um ambiente dindmico que diminui sentimentos de
monotonia e desinteresse. Os elementos basicos de design gréafico, tais como: cores, fontes,
grids e templates estdo bem colocados e concorrem para boa leitura e boa navegacao, tornando
a experiéncia do jogo agradavel do ponto de vista visual e funcional. Os icones e elementos de
informagc&o e suporte ao participante sdo de facil localizagdo e acionamento em todo o jogo.

Com relacdo a localizagdo do participante no game, notou-se que diferentes modelos
de tabuleiro foram adotados no desenho instrucional. Algumas paginas possuem designs

distintos, com propostas estéticas e funcionais independentes. Porém, ao avaliar o treinamento
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como um todo, pdde-se perceber que os elementos graficos operam de modo integrado,
seguindo a recomendacdo de alinhamento determinada pelas regras de uso das mecanicas e
dindmicas de jogos (ver Figura 18). O design dos conteddos apresenta uma estética compativel
com os temas abordados nas fases e envolve aspectos relacionados a gestdo, negocios,
processos, transformacdo digital e futurismo em templates que tém potencial para envolver o
participante na narrativa utilizada pelo jogo.

As ilustracdes utilizadas no game possuem alta definicdo e estdo associadas aos cases
representados em cada fase. O conjunto de imagens foge completamente a imagética padrao
do portal da UC, onde o jogo esta hospedado e, com isso, consegue deslocar o usuario para
outro contexto, com potencial para produzir bons resultados, em termos motivacionais, para a
realizacdo do treinamento. Cabe destacar também o desenvolvimento da identidade visual do
game, diferenciada pela natureza dos conteddos abordados nas fases.

O uso de icones para demonstrar 0s meios de embarque é muito util e facilita as decisdes
do usuério, como optar pelo acesso via computador ou smartphone, por exemplo, como no caso
do conteudo disponibilizado por meio da onepage. O uso dos elementos de orientacdo para a
navegacao no ambiente sdo capazes de promover intuitividade ao jogador. O sistema devolve
respostas as dinamicas apresentadas, como nos quizzes, por exemplo, e orienta 0 Usuario em
relacdo ao seu desempenho no game.

Por fim, cabe ressaltar alguns pontos importantes em relacdo ao desenho instrucional:
(1) héd uma diversidade de conceitos importantes localizados no conjunto ‘nédo vale ponto, mas
vale a pena’, tais como startups, aceleradoras e experiéncia do usuario que poderiam ser
incorporados em outras fases do game; (2) ha alguns retornos de pagina no navegador que sao
muito lentos e outros com links direcionados para a homepage do portal, 0 que exige um novo
login na plataforma; (3) percebe-se uma dualidade entre a navegacdo do portal e a navegagao

no game; (4) ha atividades realizadas em processos interativos que simulam um game dentro
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de outro game (Eu, CEQ), sendo que a diferenca percebida pelos participantes sobre esses
elementos visuais pode causar duvidas no decorrer do treinamento; (5) é possivel incluir na
apresentacao dos cases 0 uso de multimidias como videos, animagdes, quadrinhos ou audios
para tornar 0 game menos estatico e mais interativo, despertando mais a atencao dos jogadores,
e consequentemente, favorecendo a memorizacdo dos contetdos e os resultados de
aprendizagem alcancados. Outro aspecto que pode ser incorporado no desenho instrucional é a
velocidade do jogo, isto é, o tempo gasto em cada fase, para proporcionar uma sensagao mais
desafiadora para o jogador, que poderia ser acrescida de efeitos sonoros e/ou visuais nos
feedbacks dados no jogo, para enfatizar a sensacdo de éxito nos participantes.

Componentes, Mecéanicas e Dinamicas de Jogos Utilizadas no Treinamento Gamificado

O onboarding dos participantes no treinamento é facilitado pela exposicédo clara das
regras do jogo. As normas referentes as dindmicas apresentadas nas fases sdo explicadas com
instrucdes especificas no proprio conteudo de cada modulo. O regulamento apresenta textos
sintéticos e adequados aos objetivos propostos, com instrucdes detalhadas e l6gicas, facilitando
0 embarque, a navegacao e, consequentemente, o progressao do participante no game. Contudo,
ndo ha uma delimitacdo precisa sobre onde 0 jogo comeca e qual o seu ponto de chegada,
apenas a marcacao do inicio, por meio do acesso ao ambiente de cursos e, posteriormente, o
embarque no game, como ocorre nas demais navegacoes do portal da UC.

Quanto as mecanicas apresentadas no jogo, notou-se a importancia da auséncia de
respostas certas e erradas na primeira fase, estratégia utilizada para estimular os participantes
a continuarem jogando. As solucGes dos cases foram apresentadas aos participantes conforme
0 nivel de adequacdo das respostas as situacdes demonstradas. Em seguida, as fases foram
gradualmente acrescentando novas informagdes, em uma sequéncia de ambientes projetados
para produzir resultados distintos que estdo convergidos no objetivo final do treinamento, qual

seja, estimular os participantes a finalizarem as duas etapas do game.
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Ha uma combinacdo entre competicao e cooperacao no treinamento, estabelecida por
meio dos desafios propostos que envolviam a participacdo dos mentores de cada jogador. No
ambiente virtual, ha oferta de feedbacks instantaneos para todos os itens de cada uma das fases
disponibilizadas, acompanhadas pela exposic¢éo da pontuagéo obtida e uma analise simples do
desempenho do participante até aquele momento. Os feedbacks estdo estruturados de forma
sucinta, otimizando o tempo de leitura e mitigando possiveis dispersdes. Apesar desses retornos
serem programados, o feedback oferecido no jogo pode ser complementado pelos gestores dos
participantes, nos canais de comunicacdo criados pela IF para apoiar a realizacdo do game.

O game faz uso de um sistema de pontos e badges para recompensar os jogadores pelas
conquistas alcancadas. Ha variacGes no tipo de recompensa oferecida, a depender do item que
jogador cursa e do seu nivel de desempenho, o que torna possivel avaliar a aprendizagem no
jogo, por meio dos pontos adquiridos. A pontuacdo dos participantes foi atualizada, com base
nos acertos obtidos nos cases e divulgada em um dashboard que qualificava os melhores
jogadores ao final de cada fase. Esse recurso, além de permitir acompanhar o desenvolvimento
dos treinados, estimulou a competicdo entre os participantes do treinamento.

O treinamento gamificado utiliza também a simulacdo de ambientes que se aproximam
da realidade, como é o caso da fase 8 (Eu, CEO), que busca despertar um pensamento
estratégico que a organizacdo deseja cultivar em seus funcionarios, no atual contexto da
transformacdo digital. Adicionalmente, o planejamento instrucional criou espacgos variados
para o compartilhamento de ideias e experiéncias, promovendo a construcdo e consolidacao
coletiva de conhecimentos, que neste caso, foi acrescida da aplicagédo de um quizz para avaliar
0 que foi aprendido pelos participantes nessa fase (ver Figura 13).

Pdde-se perceber que as duas etapas do game foram construidas em escala crescente de
complexidade para estimular o jogador, com base nas mecanicas de progressao estabelecidas e

na oferta de recompensas ao longo do treinamento. N&o foram observados desafios
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inadequados ou possibilidades de fracasso total nas atividades propostas. O game nao
privilegiou quem produziu os melhores resultados, em termos de facilitacdo ou antecedéncia
no acesso as fases subsequentes. Independente do resultado, todos tiveram acesso as fases na
ocasido do seu langcamento pelo comité organizador.

Essa estratégia foi utilizada para nivelar os aprendizes, ja que todos deveriam passar
pelas mesmas fases, tendo em vista que a finalizacao das atividades de cada etapa fazia-se uma
condicdo necessaria para a progressao no jogo. Nao foram observadas restricdes em relacdo ao
tempo de realizacdo das tarefas, o que ofereceu maior flexibilidade aos jogadores, nos diversos
contextos experienciados em suas rotinas de trabalho na organizacéo.

As atividades propostas no treinamento incluiram também elementos motivadores,
como curiosidade e desafio. Contetdos complexos e sensiveis foram apresentados aos
participantes, que deveriam tomar decisfes que tinham impacto direto no sucesso ou fracasso
da organizacdo ficticia abordada no jogo. Para isso, o desenho instrucional adicionou,
satisfatoriamente, incentivos associados ao reconhecimento pelas conquistas alcancadas,
representados por expressdes positivas como por exemplo “parabéns, vocé escolheu a melhor
resposta”, para mobilizar o participante nas dire¢fes propostas pelas dinamicas do game, com
maior ou menor intensidade, de acordo com o contetdo do médulo apresentado.

De um modo geral, as reac@es fornecidas pelo jogo possuem alta previsibilidade, visto
gue, concentram-se em respostas pouco variadas e ha uma limitacdo na oferta de surpresas, que
também s&o resumidas aos acertos e aos bonus oferecidos nas fases. N&o ha recursos de alta
complexidade funcional, com excecdo da proposta de realidade aumentada, mas que € pontual
e sem relevancia para a solucdo da jornada. Por fim, cabe ressaltar alguns pontos importantes
em relacdo ao ambiente gamificado: (1) acrescentar um sistema de recompensas com base em
recursos de aquisicdo e recebimento dos ativos de negociacdo, tais como: moedas, prémios e

empréstimos, para confiar ao participante a sensacdo de alinhamento do seu desempenho
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individual ao desempenho esperado pela organizacdo; (2) incluir a possibilidade de alterar
artefatos, eventos, chances e avatares, para representar diferentes géneros, idades e etnias,
elementos considerados comuns aos desenhos gamificados; (3) desenvolver animacdes breves
que demonstrem os resultados de aprendizagem esperados apos o treinamento.

Exercicios e Videoaulas

A avaliacdo dos exercicios propostos no treinamento gamificado permitiu perceber que
ha diversas formas de escolher a resposta correta na categoria de perguntas objetivas: (1)
multipla escolha; (2) certo ou errado; e (3) correlacao de alternativas. A maioria dos exercicios
séo apresentados em estilo tradicional, mantendo um texto para pergunta e outro para resposta,
seguida da selecdo da alternativa escolhida mediante um dnico clique, o que oferece pouco
dinamismo ao ambiente gamificado, quando comparado a um jogo comum. Os cases ndo
oferecem opcdes para respostas subjetivas, o que pode estar fundamentado na dificuldade em
fornecer feedbacks aos participantes por meio de textos registrados no ambiente virtual.

O grau de dificuldade dos exercicios varia entre baixa complexidade (fases 1 a 4); média
complexidade (fases 5 e 6) com questdes mais especificas sobre processos de gestdo da IF; e
média-alta complexidade (fases 7 a 9). Nestes casos, 0s exercicios ndo envolveram apenas a
assimilacdo dos conceitos apresentados, mas incluiram também a simulacdo de diferentes
eventos associados a expressdo de competéncias de liderangca no game. Por ultimo, ha um quizz
sobre ética e transformacdo digital, que apresenta os comportamentos esperados pela IF em
relacdo a conduta dos individuos em ambientes virtuais.

Na etapa 2, os participantes foram expostos a situagdes que demonstravam como a
transformacéo digital pode impactar os procedimentos e servicos oferecidos pela organizacéo.
Aqui, cabe ressaltar que os verbos utilizados na redagao dos objetivos dos exercicios, tais como

apresentar (fase 7) e empregar (fase 8), referem-se respectivamente aos niveis de conhecimento
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e aplicacdo (ver Figura 17), estabelecendo-se como marcadores importantes para que 0
treinamento possa alcancar os resultados desejados.

Os exercicios apresentados no game estdo condizentes com 0s objetivos propostos no
treinamento, contudo, notou-se que, em alguns casos, estes nao utilizam estratégias adequadas
para que os participantes possam alcancar resultados, de acordo com o nivel de complexidade
esperado. Nesses casos, a redacao dos objetivos utilizou verbos como expressar (quiz ética e
transformacéo digital) ou dialogar (desafio 7.5), classificados no nivel de aplicacdo, ja que
referem-se a capacidade do individuo em resolver problemas com informacdes genéricas (ver
Figura 17). Estes comportamentos sdo de natureza subjetiva, de dificil observacdo e
mensuracdo, 0 que nao é recomendado para comunicar que o aprendiz adquiriu os CHAs
ensinados no treinamento e que existem condicdes de aplicagdo no ambiente de trabalho.

As videoaulas, utilizadas apenas na etapa transformacao digital, estdo distribuidas em
dois médulos: (1) ética e transformacao digital; e (2) transformacéo digital e as relacdes com
os clientes. No primeiro médulo, as videoaulas sdo apresentadas por especialistas que dialogam
diretamente com o participante, no estilo ancora, com figurino e gestual adequados,
performando seriedade, autoridade sobre o contetudo e conviccdo. A legenda é um elemento
importante a ser destacado, pois permite 0 acesso sem som, além de ser um recurso inclusivo
para os participantes com deficiéncia auditiva. O recurso picture-in-picture € uma estratégia
eficiente, pois permite o acesso simultaneo aos demais conteldos e atividades disponiveis na
plataforma. O bloco de notas é um add on interessante como recurso de apoio para fixacao e
recuperacdo de contetidos pelo participante.

No segundo mddulo, as videoaulas sdo apresentadas por meio de palestras gravadas,
em formato de mesa redonda, mediada por um facilitador, com foco nos temas trabalhados na
fase. A linguagem é atual e natural, com boa movimentacdo de quadros e alta rotatividade de

falas entre os convidados. O material € um convite a reflex&o sobre as situacdes de trabalho
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apresentadas ao longo do treinamento, sob uma perspectiva interessante e necessaria. Esses
recursos, quando utilizados nos videos, favorecem a aprendizagem e estimulam o participante,
porque permitem também a captura de mensagens nao verbais, tornando a experiéncia rica e
imersiva para os participantes do jogo.

Os videos sdo apresentados em formato usual dos players que estdo disponiveis de
modo amplo e acessivel em computadores e nas redes abertas, 0 que deixa implicita uma
familiaridade com a linguagem de interface utilizada. Os recursos sdo bastante conhecidos
pelos treinados, como os icones de regulagem de volume, pausa e progresso, expansao da tela
e tempo decorrido, onde o participante pode sentir-se mais a vontade, privilegiando a
concentracdo na aula e o aproveitamento do contetido apresentado. Esses modulos permitem
customizar o consumo das videoaulas de acordo com as preferéncias e necessidades dos
jogadores. O formato de video tem sido largamente utilizado para a entrega de conteddos em
acOes instrucionais, refletindo a consolidacdo desse recurso como uma estratégia educacional
adequada para esse tipo de treinamento.

As situacdes abordadas nos videos estdo alinhadas com os conteldos apresentados no
treinamento. A duracdo das videoaulas varia entre quatro e seis minutos, tempo considerado
satisfatorio e adequado para exposicdo de contetdos em videos online. Os contetdos dos
videos sdo pertinentes e interessantes e possuem potencial para aplicacdo pelo aprendiz-
espectador no seu ambiente de trabalho, sejam estes voltados a pratica laboral ou a exercicios
de reflexdo. Contudo, notou-se uma auséncia de referéncias visuais corporativas nos cenarios
dos videos, bem como nos participantes dessas videoaulas. Ndo ha logomarcas ou simbolos da
organizacdo, tampouco objetos caracteristicos da identidade visual corporativa, como crachés,
calendarios, quadros, pins ou bottons, o que denota que o uso deste contéudo ndo é exclusivo

da universidade corporativa da IF.
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Por fim, os videos combinam vinhetas de apresentacao, conteddos digitais e dialogos
sobre os temas de cada modulo. A incluséo de videoaulas ao desenho instrucional transmite
credibilidade ao treinamento e complementarmente, os videos utilizados sugeriram a realizacao
de trabalhos em equipe, haja vista que o espectador aparenta estar igualmente presente na
reunido remota simulada por meio da videoaula.

Discusséo

Pode-se dizer que, ao avaliar a qualidade instrucional deste programa de treinamento
gamificado, por meio de um instrumento que tem sido utilizado em pesquisas na area de
avaliacdo de TD&E desde 1999 e mediante o refinamento da metodologia de avaliacéo,
sobretudo devido ao desenvolvimento de competéncias metacognitivas dos integrantes do
grupo Impacto, foi possivel apresentar resultados que encontram suporte cientifico na
literatura, que tém reforcado a necessidade do uso de estratégias instrucionais, adequadas ao
contexto em que o treinamento é realizado e as caracteristicas do publico-alvo, para tornar
possivel o alcance de resultados apés a acdo instrucional (Abbad et al., 2006; Ford et al., 2018;
Gagné & Medsker, 1996; Kraiger & Ford, 2021; Salas et al., 2012; Zerbini & Abbad, 2010).

Inicialmente, as informacgdes sobre as condicdes, recursos, materiais e equipamentos
necessarios ao alcance dos objetivos instrucionais foram disponibilizadas ao aprendiz no
regulamento e no material de mentoria. De um modo geral, o treinamento apresenta elementos
importantes relacionados ao desenho instrucional, tais como: diversificacdo nas estratégias de
ensino, variacdo de cenarios, uso de multimidias, videoaulas, aumento gradual do nivel de
dificuldade, além da utilizacdo de elementos de games, como pontos, medalhas e quadros de
lideranca em um sistema de recompensas virtual no jogo complementado por recompensas
extrinsecas oferecidas mediante a realizacdo de desafios e missGes (Auvinen et al., 2015;
Bloom, Krathwohl e Masia, 1974; Davis & Singh, 2015; Filsecker & Hickey, 2014; Hanus &

Fox, 2015; Gagné & Medsker, 1996; Kraiger & Ford, 2021).
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Com relacdo ao planejamento de atividades do treinamento, considera-se adequada a
carga horaria sugerida, com relacdo ao volume de contetdos apresentados, nas duas etapas do
jogo. Este planejamento foi disponibilizado aos participantes por meio de um guia que continha
as seguintes informacdes: carga horéaria, objetivo geral de aprendizagem, desempenho esperado
no trabalho, publico-alvo, conteudos, requisitos e competéncias a serem desenvolvidas
mediante a realizacdo do game. Apresentar tais informacGes aos participantes pode criar
expectativas com relacdo a aprendizagem e acentuar o clima motivador, em que o aprendiz
percebe as recompensas que pode ter ao atingir os objetivos propostos pela acdo instrucional
(Abbad et al., 2006; Gagné & Medsker, 1996).

Quanto aos objetivos instrucionais, as teorias de desenho instrucional estabelecem que
estes devem ser descritos buscando indicar acdes humanas que sejam observaveis. Assim,
evita-se 0 uso de verbos como entender, raciocinar, sensibilizar ou apreciar, pois nao indicam
comportamentos observaveis. No treinamento avaliado, pdde-se observar que a maioria dos
objetivos ndo estdo descritos em termos de desempenhos observaveis, indicando uma
imprecisdo na escolha do verbo quanto a descri¢cdo do comportamento esperado. Além disso,
0s objetos de acdo ndo estdo claramente descritos, 0 que limita a coeréncia entre 0s objetivos e
os resultados esperados ap0s o treinamento. Por isso, torna-se necessario rever os objetivos dos
modulos gamificados para melhor precisdo na escolha dos verbos e, consequentemente, na
definicdo dos critérios e adequacao aos resultados que se espera alcancar (Abbad et al., 2006;
Mamede & Abbad, 2018; Zerbini et al., 2012).

O alinhamento entre a natureza, os niveis de complexidade dos objetivos e estratégias
instrucionais e desempenhos esperados € um aspecto que merece ser destacado, porque resgata
a importancia de abordagens sistémicas da avaliagdo instrucional. Essas abordagens enfatizam
0 quanto é relevante garantir um alinhamento entre 0s elementos de um programa instrucional,

para tornar possivel elaborar uma sintese interpretativa do “qué”, do “como” e dos resultados
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que o programa espera atingir. A ferramenta do modelo légico, por exemplo, (ver Figura 3)
consegue representar graficamente as relagbes entre os componentes do programa de
treinamento avaliado (McLauglin & Jordan, 2010; Souza et al., 2017).

Nessa perspectiva, 0 uso conjunto de taxonomias e teorias instrucionais fornece
critérios especificos para a definicdo, escolha e aplicacéo de estratégias instrucionais, criando
condicdes para a avaliacdo das acOes de TD&E. Essas abordagens apoiam o processo de
planejamento instrucional e a defini¢cdo de métodos, técnicas, recursos e procedimentos a serem
adotados com vistas ao desenvolvimento de CHAs dos individuos treinados (Abbad et al.,
2006; Anderson et al., 2001; Bloom et al., 1972; Bloom, Krathwohl e Masia, 1974; Kraiger &
Ford, 2021; Gagné, 1980; 1985; Gagné & Medsker, 1996).

Quanto as estratégias instrucionais utilizadas, observou-se que 0s recursos de apoio a
aprendizagem (simulacdes, estudos de caso, cases do jogo) sdo fidedignos as situacdes reais de
trabalho e promovem aproximacéo com a realidade dos participantes. Este aspecto € relevante,
pois um cenario instrucional com caracteristicas semelhantes ao ambiente laboral promove
maiores chances de transferéncia de treinamento para o trabalho. No treinamento avaliado, as
estratégias instrucionais sdo diversificadas ao longo dos mdédulos gamificados e foram
consideradas adequadas tanto a natureza quanto ao nivel de complexidade dos objetivos
instrucionais (Bell et al., 2017; Ford et al., 2018; Hew et al., 2016; Kraiger & Ford, 2021).

Todavia, notou-se que, em alguns casos, as estratégias utilizadas, apesar de
consideradas adequadas ao nivel de complexidade dos objetivos instrucionais, foram entregues
em niveis inferiores e distintos ao desempenho requerido em termos de resultados, apontando
um distanciamento entre as condicGes oferecidas e os efeitos esperados apds a a¢do instrucional
(Abbad et al., 2006; Borges-Andrade et al., 2012; Zerbini & Abbad, 2010).

Pdde-se perceber que os conteudos trabalhados no game estdo alinhados aos objetivos

instrucionais e conseguem simular um dialogo entre o participante e o jogo, reforcando o nivel
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de interatividade do participante com o ambiente gamificado. Os conteudos instrucionais dos
modulos gamificados sdo auténticos e estdo associados as situacdes de trabalho. Embora
necessite de condi¢bes contextuais especificas, pois trata-se de um treinamento oferecido na
modalidade online, notou-se que os contetidos foram planejados adequadamente e estabelecem
uma comunicacao direcionada ao perfil do publico-alvo, aos objetivos instrucionais propostos
e as condic¢Oes de aplicacdo do treinamento. Cabe destacar que o cuidado com a elaboracéo de
materiais didaticos tém sido maior, em cursos a distancia, em virtude dos diversos
organizadores avancados utilizados para assegurar uma compreensdo clara, precisa e atrativa
aos participantes (Abbad et al., 2012; Morrison et al., 2001).

Percebe-se que a apresentacdo visual das telas é estruturada de forma agradavel, ndo ha
excesso de caracteres, tanto nos textos de comando quanto naqueles de contextualiza¢do dos
cases. As fontes das palavras foram editadas de forma coerente com suas func@es (titulo,
subtitulo, texto resposta ou texto de comando) com destaques em alteracbes na cor, tipo e
tamanho, que tornam os textos legiveis e claros para os participantes. As telas de cada fase
apresentam um conjunto de informacGes importantes para o usuario, tais como: titulo da
atividade, formato da midia e status de concluséo. Este ultimo, importante na recuperacédo da
jornada ap6s uma interrupcao entre as sessdes de treinamento (Graafland et al., 2014).

Os icones e guias sdo bem visiveis, bem localizados e bem desenhados, mostrando
afinidade entre design, significado e funcdo. Dentro das telas, 0os elementos necessarios sao
facilmente visiveis e expressam com clareza suas funcbes, apresentando esses mesmos
atributos. Apesar de ndo estarem totalmente padronizados, esses elementos estdo presentes em
todas as paginas. A interagdo entre computador e participante aumenta a clareza das emissfes
de mensagens em resposta as a¢cdes desempenhadas na plataforma. Com isso, a experiéncia
geral do jogo torna-se simplificada ao contar com uma quantidade minima de passos para o

avango nas etapas. A velocidade de envio e respostas de mensagens pode variar em funcéo da
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internet disponivel para cada participante, entretanto conclui-se que os outputs oferecidos séo
rapidos e podem influenciar positivamente na satisfacdo dos individuos com o ambiente
gamificado (El Tantawi et al., 2018; Graafland et al., 2014; Lin et al., 2015).

A interface grafica do treinamento avaliado utiliza um design que apresenta evidéncias
de duas condicbes importantes para promover a interatividade dos participantes, quais sejam,
funcionalidade e usabilidade. Funcionalidade refere-se a um requisito fundamental para uma
conexdo bem-sucedida entre a necessidade do participante e as funcbes dos sistemas ldgicos
apresentados. Aléem de uma boa funcionalidade, a interface deve apresentar bons indices de
usabilidade, aspecto relacionado ao grau de facilidade na utilizacdo da interface. A usabilidade
inclui a capacidade de aprendizagem de uso, eficiéncia e satisfacdo. A combinacéo entre essas
caracteristicas pode produzir uma experiéncia gratificante para o aprendiz (Alcivar & Abad,
2016; Goodwin, 1987; Hanus & Fox, 2015; Nielsen & Randall, 2012).

Quanto a utilizacdo de elementos de games no desenho instrucional, pdde-se perceber
que todo o desenvolvimento do treinamento gamificado aplica a técnica de roleplaying
combinada com uma narrativa criativa, do tipo storytelling, principalmente nas questfes que
envolvem tomada de decisdo, para simular diferentes situacdes em posicdes e cargos distintos,
aproximando os cenarios utilizados nos cases com a realidade da organizacédo (Su, 2017).

O exercicio frequente da tomada de decisdo, com base nas informacdes oferecidas,
leitura de cenéarios e interpretacdo de possiveis atitudes da clientela sdo considerados um
recurso importante para que o participante considere as circunstancias apresentadas e possa
refletir em relacéo a ligagdo das informacdes disponiveis com os direcionamentos propostos
pelo game (Armstrong & Landers, 2017; De-Marcos et al., 2016; Wouters et al., 2013).

As atividades gamificadas contém elementos associados a utilizacdo de mecénicas,
dindmicas e emocgdes, que sdo aspectos tipicos de desenhos instrucionais que utilizam

estratégias gamificadas para favorecer a motivacdo e a aprendizagem dos treinados. Esses
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elementos devem ser planejados previamente, assim como nos treinamentos que utilizam
métodos tradicionais, para que o jogador possa ser conduzido na direcao escolhida. Neste caso,
a ideia € que o jogador sinta-se motivado a aprender e participar do jogo, quando esses
elementos sao utilizados, tais como: regras, complexidade crescente ao longo das fases e oferta
de recompensas que possuem potencial para atingir a dimensdo afetiva dos participantes
(Baptista & Oliveira, 2019; Dominguez et al., 2013; Prestopnik et al., 2017; Tan & Hew, 2016).

Outrossim, ha dois componentes adicionais que estimulam a utilizacéo, satisfacéo e a
produtividade do individuo no jogo: (1) funcionalidade do game refere-se a situacfes em que
0s participantes conseguem aplicar conceitos ou elementos do jogo em sua vida cotidiana; e
(2) a nocdo de engajamento envolve motivar o participante a manter-se envolvido com o jogo.
Com relacédo a funcionalidade, percebe-se que o game apresenta diversas situacdes-problema
comuns ao ambiente de trabalho dos participantes na vida real. Essa € uma forma de estabelecer
um vinculo do individuo com o jogo e trazer maior sentido a experiéncia e ao engajamento
com as atividades propostas no treinamento gamificado (Park et al., 2019).

Em termos de competicdo, o participante joga contra si mesmo, vencendo os desafios e
marcando pontos, estimulado frequentemente por reforcos positivos quando obtém éxito nas
respostas, por meio de mensagens de estimulo ou de adverténcia, quando ha necessidade de
reavaliacdo. O treinamento gamificado dispde de uma combinagdo sinérgica dos principios
instrucionais e de gamificacdo para alcancar os dominios de aprendizagem cognitivo e afetivo
dos participantes (Filsecker & Hickey; 2014; Hew et al., 2016).

Para favorecer a motivacdo dos participantes, o desenho instrucional do treinamento
incluiu elementos gamificados que envolveram: (1) design grafico agradavel; (2) oferta de
feedbacks imediatos; (3) recompensas no ambiente virtual e fora do jogo; (4) regras explicitas
a cada fase e de facil acesso sempre que o jogador sentisse a necessidade de revisita-las; (5)

autonomia para o jogador determinar sua trilha de aprendizagem; e (6) aproximacgdo dos
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cendrios com situacgdes vividas no ambiente de trabalho. Foram utilizados diferentes e variados
elementos para manter os individuos envolvidos com o programa. Sobre esse aspecto, sabe-se
que ainda ndo ha um consenso entre os pesquisadores da area acerca de uma combinacéo ideal
desses elementos que tenha maior sucesso, cabendo a etapa de planejamento instrucional
selecionar o que pode estimular o seu publico-alvo em relagdo ao tema que esta sendo
transmitido no treinamento (Bai et al., 2020; Kraiger & Ford, 2021).

Por fim, considera-se que os cases desenvolvidos estdo compativeis com os objetivos
instrucionais e 0s exercicios propostos correlacionam questdes relativas ao mundo do trabalho,
principios de lideranca, valores e ética praticados na organizacdo, envolvendo aspectos
pessoais e profissionais inclusive relacionados a satisfacdo pessoal dos individuos com a IF.

Além disso, os exercicios possibilitam assimilar os direcionamentos estratégicos da
organizacdo, permitindo ao participante simular formas criativas e inovadoras para intervir no
ambiente de trabalho. A subdivisdo das videoaulas em pequenos trechos torna flexivel a
experiéncia de aprendizado de cada participante e pode diminuir a sensacdo de cansaco, ja que
0 contetido abordado é extenso. A partir dos exercicios, 0 jogo permite ao participante tomar
decisdes e agir em diferentes situacdes, revestindo-se de papéis diversificados, o que permite a
reproducéo do conteldo armazenado e a interligacdo com as escolhas realizadas no game.

Consideracoes Finais

A andlise e a avaliacdo das atividades do game referem-se as caracteristicas do desenho
instrucional, bem como dos objetivos, métodos, estratégias, contetdos e modalidade de entrega
adotados pelo programa de treinamento para atender as demandas de aprendizagem do publico-
alvo. Essas informacdes foram coletadas por meio de um roteiro adaptado para avaliagdo da
qualidade instrucional de um programa de treinamento que utilizou desenhos gamificados. Para

isso, foi preciso realizar o treinamento e registrar observacgdes e resultados das avaliagdes. Cabe
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ressaltar que essa etapa foi realizada por pesquisadores com ampla experiéncia na area de
avaliacdo em TD&E, de acordo com os principios de planejamento e desenho instrucional.

Assim, os dados provenientes da analise documental puderam ser interpretados de
modo qualitativo, a luz das teorias instrucionais e das categorias descritas nos roteiros de
avaliacdo. Tal procedimento permitiu uma comparacdo das caracteristicas encontradas no
treinamento avaliado com a literatura da area, além de levantar possiveis fatores que pudessem
interferir nos efeitos do treinamento avaliado.

O objetivo deste treinamento é manter o jogador motivado a participar e aprender com
0 jogo. Para isso, as atividades gamificadas utilizaram elementos de jogos, classificados entre
mecanicas, dindmicas e emoc¢des que sdo tipicos nesse tipo de desenho instrucional. Tais
elementos, quando previamente planejados, assim como nos demais tipos de entrega de
treinamentos, podem favorecer o alcance dos resultados desejados apés a acao instrucional.

O game explora constantemente o desenvolvimento metacognitivo dos participantes,
ao demandar a aplicacdo de conhecimentos prévios, sobretudo associados ao trabalho
desenvolvido na organizacdo, em situacdes que retratam o atendimento a clientes em negocios
relacionados ao mercado financeiro, por exemplo. Essas situacdes sdo acrescidas de novas
informacdes, que interrelacionam esses conteddos com as hovas praticas, relativas ao contexto
da transformacado digital vivenciado pela IF. As variac@es contextuais do ambiente gamificado
favorecem a generalizacdo da aprendizagem pelo jogador, principalmente quando
complementadas pela exposicdo a desafios mais avancados, ja que o publico-alvo deste
treinamento, até entdo, ndo ocupava cargos estratégicos na hierarquia organizacional. Esse
exercicio, quando certamente contextualizado, pode auxiliar os individuos na preparagéo para
0 desempenho de novas responsabilidades em diferentes atribui¢des no trabalho.

Os cases apresentados no treinamento conseguem promover um ambiente imersivo para

os treinandos, por meio de exercicios de tomada de decisdo, com consequéncias imediatas para
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as escolhas feitas que contribuem para um processo de aprendizagem consistente. O uso da
estratégia do oraculo, por exemplo, funciona como uma oportunidade de aprofundamento
naquela situacdo, ja que o mentor é utilizado como uma referéncia para o participante discutir
suas impressdes e aprendizados ao longo da realizagdo do programa. E interessante notar que,
da mesma maneira que o participante pode observar situa¢fes que acontecem no seu ambiente
conhecido de trabalho, o game propde, em alguns casos, que ele pense além, como pensaria 0
seu gestor, ou até mesmo como o dono da empresa, em situacdes reais que podem acontecer
caso o0 participante venha a ocupar cargos de lideranca, oferecendo ao colaborador uma visédo
ampliada das acGes desempenhadas na instituicao.

O ambiente virtual que hospeda os mddulos gamificados apresenta boa comunicacgéo
visual, utilizando linguagem, vocabulario e elementos imagéticos compativeis e acessiveis ao
publico-alvo. Na pagina inicial, nomeada guia da jornada, o percurso completo de cada etapa
foi demonstrado por meio de um conjunto organizado de informacgdes no formato de roteiro.
Esta pagina representa um importante recurso para a recupera¢do do jogo, apds eventuais
pausas feitas pelos jogadores. O conjunto de telas, os simbolos e as guias sdo visiveis, bem
localizados e bem desenhados, mostrando afinidade entre design, significado e funcionalidade.

O emprego de elementos visuais, tais como: imagens, tabuleiros, personagens e cenario
virtual para reforcar o sucesso no desempenho e para expor a situacdo atual em que o jogador
encontra-se no treinamento, além da incorporacdo dos pontos e badges no portal da UC e no
dashboard do game para incentivar o jogador pelas conquistas alcancadas, com varia¢ées no
tipo de recompensa a depender do item que o jogador cursa, do nimero de acertos e do ranking
de pontuacg6es disponibilizado para comparagdo com 0s demais jogadores.

As recompensas oferecidas pela organizacdo desempenharam um papel expressivo
como reforgo positivo para 0s jogadores, motivando-os a finalizarem todas as etapas do game.

No ambiente virtual, pode-se perceber que elementos visuais representados por pontos, troféus,
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distintivos e medalhas foram utilizados como reconhecimento pelas conquistas alcangadas. O
bom desempenho dos participantes demonstrou ser essencial para prosseguir no jogo e, por
isso, o desenho do treinamento incluiu atividades que envolveram a resolucdo direta de
problemas associados a temas relativos ao negocio da organizacao.

Uma das caracteristicas marcantes deste desenho instrucional sdo as premiacdes
oferecidas como recompensas extrinsecas ao treinamento. As recompensas atuaram como uma
forma de reforco positivo ao desempenho e a dedicacdo dos jogadores. Cabe destacar que, estas
recompensas nao convergiam exclusivamente com o0s objetivos instrucionais inicialmente
propostos no treinamento, mas incorporaram também os demais programas da area de gestao
de pessoas da IF, que foram integrados a realizacdo do programa de treinamento (ver Secao
Integracdo do Game com os Demais Programas da Area de Gest&o de Pessoas no Estudo 2).

Em suma, a qualidade instrucional do treinamento gamificado é alta, atraindo,
conduzindo e proporcionando a compreensao e a aprendizagem dos conceitos abordados, com
base em estimulos diversos, que incluem desafios e miss6es no jogo. A variedade de estratégias
instrucionais utilizadas concede versatilidade as atividades propostas e diminuem a sensacao
de monotonia e desinteresse em um treinamento com varias etapas, como € o caso do programa
avaliado. Os participantes do treinamento realizaram as fases que compuseram o treinamento
durante a jornada de trabalho. Com isso, 0 tempo e a aten¢do com o treinamento podem
concorrer com as atividades desempenhadas no trabalho. Um treinamento dinamico e bem
estruturado tem potencial para equilibrar essa relacdo. Diante das caracteristicas do desenho e
da entrega do programa, espera-se que esse treinamento gamificado produza efeitos positivos

sobre a a transferéncia do treinamento para o trabalho dos participantes.
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Resumo

O objetivo deste estudo ¢ analisar as relaces existentes entre suporte psicossocial a
transferéncia, motivacdo para transferir e transferéncia de treinamento para o trabalho. Para
tanto, aplicou-se um questionario eletrébnico (survey) com o0s egressos do programa de
treinamento gamificado. Participaram da pesquisa 4.827 funcionarios da organizacdo
pesquisada. Trata-se de um estudo quantitativo, que utilizou analises estatisticas descritivas e
multivariadas, tais como: analise fatorial exploratoria e confirmatdria, analise de regressao
multipla e modelagem por equacdes estruturais. Os resultados descritivos encontrados
indicaram efeitos positivos na transferéncia de treinamento. As médias fatoriais indicaram que
a motivacao dos participantes foi alta, a transferéncia de treinamento para o trabalho foi alta e
0 suporte a transferéncia também foi alto. Observou-se que motivacédo para transferir é uma
varidvel mediadora da relacdo entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento para
o trabalho, no contexto do programa avaliado. Os achados da pesquisa séo discutidos a luz da
literatura especializada.

Palavras-chave: motivacdo, suporte, transferéncia, avaliacdo
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Introducéo

As acdes de TD&E tém tornado-se cada vez mais importantes para as organizagoes e
para os colaboradores manterem a empregabilidade e garantirem a ndo-obsolescéncia no
mercado pois estimulam o desenvolvimento de novos conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHASs) e promovem melhorias no desempenho dos individuos no trabalho. Por esse motivo,
a demanda continua por acbes educacionais tém aumentado consideravelmente e,
consequentemente, os investimentos feitos pelas empresas, que tém reconhecido a contribuicéo
dessas acOes para o alcance dos objetivos organizacionais (Steensma & Groeneveld, 2010;
Vogel et al., 2020).

Em virtude do aumento expressivo de investimentos na area de TD&E, observa-se,
consequentemente, um crescimento nos esforcos empreendidos para avaliar a efetividade de
acOes instrucionais. A literatura nacional e internacional indica avancgos crescentes na producéo
de conhecimentos cientificos sobre avaliacdo de treinamentos e sobre fenémenos relacionados
a aprendizagem e a transferéncia de aprendizagens para o trabalho (Aguinis & Kraiger, 2009;
Bell et. al, 2017; Borges-Andrade et al., 2012; Ford et al., 2018; Kraiger & Ford, 2021).

Pdde-se observar na literatura que um dos principais beneficios do uso de elementos de
games em contextos educacionais (ndo corporativos) esta relacionado exatamente ao seu
potencial motivacional, por tornar as atividades instrucionais mais agradaveis e divertidas para
0 aprendiz. Isto ocorre porque 0s treinamentos gamificados dispéem de uma combinacdo de
entretenimento e principios de aprendizagem ativa para motivar os treinandos com relacao a
aprendizagem, haja vista que: (1) o entretenimento garante que os individuos se envolvam
repetidamente na experiéncia de aprendizagem, aumentando sua motivacéo; e (2) os principios
de aprendizagem ativa proporcionam a esses individuos a responsabilidade de tomar decisfes
importantes, favorecendo a aprendizagem indutiva, a medida em que os treinados exploram a

tarefa para inferir, ao longo do jogo, as regras para um desempenho efetivo (Bell & Kozlowski,
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2008; Cain & Piascik, 2015; Dominguez et al., 2013; Garris et al., 2002; Hays, 2005; Miller &
Robertson, 2010; Pavlas et al., 2010; Pettit et al., 2015; Tan & Hew, 2016).

A revisdo das pesquisas empiricas sobre 0 uso de elementos de games em contextos
educacionais (ver Estudo 1) permitiu compreender que os estudos cientificos tendem a medir
a aprendizagem, ou transferéncia, em termos de acuracia da decisdo tomada no jogo e do
desempenho qualificado, medido por meio do total de pontos marcados em um game, de acordo
com as regras previamente definidas. Esses resultados podem apresentar uma compreensao
adequada sobre como desenhar experiéncias gamificadas para promover mudancas
comportamentais e melhoria no desempenho dos individuos, contudo, ndo refletem a aplicacéo,
no ambiente de trabalho, dos CHAs aprendidos por meio de a¢des de TD&E (Baldwin & Ford,
1988; Bell et al., 2017; Robson et al., 2015).

O conceito de transferéncia de treinamento tem sido estudado em pesquisas cientificas
h& mais de cem anos e assemelha-se ao resultado de TD&E denominado comportamento no
cargo em profundidade ou impacto em profundidade, porque diz respeito aos efeitos diretos e
especificos gerados por eventos instrucionais. Essa é uma medida associada a dimens6es mais
abrangentes do desempenho do treinado e, por esse motivo, ndo pode ser mensurada como um
resultado direto do treinamento (Abbad, 1999; Bell et al., 2017; Blume et al., 2010; Freitas et
al., 2006; Hamblin, 1978; Kirkpatrick, 1976).

O processo de avaliagdo em TD&E envolve, inclusive, a investigacdo de fatores
considerados preditores de treinamento, que podem ser divididos em trés categorias: (1)
caracteristicas individuais; (2) caracteristicas do treinamento; e (3) caracteristicas de suporte
ou clima para transferéncia. Com relacdo as caracteristicas dos treinados, as varidveis
antecedentes mais utilizadas na area abrangem atributos sociodemograficos, motivacionais e

cognitivo-comportamentais (Abbad, 1999; Baldwin & Ford, 1988; Bell et al., 2017).
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Dentre as variaveis que predizem os efeitos das acdes de TD&E, pdde-se perceber que
pesquisas cientificas tém demonstrado que motivacao para transferir e suporte a transferéncia
sdo preditoras da transferéncia de treinamento. Entre as varidaveis motivacionais que podem
influenciar efeitos de TD&E, a motivacdo para transferir estd associada ao resultado do
conteudo apresentado ou do método do treinamento utilizado e representa o estado afetivo dos
participantes apos o treinamento, indicando em que medida estes estdo motivados para aplicar
no trabalho os CHAs adquiridos. Por sua vez, a variavel suporte a transferéncia diz respeito ao
apoio recebido pelos colegas e chefias para aplicar no trabalho as competéncias aprendidas
durante o treinamento (Abbad et al., 2010; Abbad et al., 2012; Bell et al., 2017; Bastos et al.,
2013; Borges-Andrade et al., 2012; Burke & Hutchins, 2007; Lacerda, 2002; Lacerda & Abbad,
2003; Moreira; 2017; Moreira et al., 2019; Pilati, 2004; Warr, 1999; Warr & Bunce, 1995).

Portanto, este estudo tem como objetivo investigar relacdes existentes entre as seguintes
variaveis®: (1) suporte psicossocial a transferéncia; (2) motivacdo para transferir; e (3)
transferéncia de treinamento. O trabalho empirico desenvolvido para viabilizar o objetivo
proposto contou com o desenvolvimento e a investigacdo de evidéncias de validade
psicométrica de uma escala de transferéncia de treinamento e com a utilizagdo de instrumentos
de suporte psicossocial a transferéncia (Abbad et al., 2012) e de motivacdo para transferir
(Lacerda & Abbad, 2003), para testar as hipoOteses de relacionamento entre essas variaveis. As
demais secBes que compdem este estudo sdo dedicadas a revisdo de literatura, procedimentos
metodoldgicos, apresentacdo dos resultados, discussao, consideracdes finais e referéncias.

Referenciais Teoricos
De um modo geral, as pesquisas sobre treinamento fundamentam-se em teorias que

explicam o processo da aprendizagem individual. Nesse sentido, a aprendizagem é definida

5 Uma das variaveis (motivacdo para transferir) exercerd duplo papel no modelo de mediac&o: preditora em
relacdo a transferéncia de treinamento e critério na relacéo direta com suporte a transferéncia.
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como 0 processo resultante da interacdo do individuo com o ambiente e a consequente
aquisicao e retencdo de um novo CHA, que pode ser observado por meio de uma mudanca de
comportamento, resultado de pratica, estudo ou experiéncia e envolve mudangas nos campos
cognitivo, afetivo e comportamental (Abbad & Borges-Andrade, 2004; Kraiger et al., 1993).

A aquisicdo pode ser definida como uma fase inicial do processo de aprendizagem que
envolve a apreensdo de CHAs desenvolvidos ao longo do evento instrucional e depende de
memorizacgdo para se concretizar. Retengéo refere-se ao processo posterior a aquisicado e pode
ser definido como o armazenamento dos CHAs adquiridos na memdria de longo prazo e
representa o tempo em que os CHAs aprendidos continuam sendo utilizados apds o término do
evento instrucional (Baldwin & Ford, 1988; Blume et al., 2010; Pilati & Abbad, 2005).

O conceito de generalizacdo estd associado as respostas dadas pelos individuos em
situacBes diferentes daquelas apresentadas durante o treinamento. A etapa da transferéncia
abrange os conceitos de retencdo e generalizacdo e pode ser definida como a aplicacéo efetiva
no trabalho dos CHAs adquiridos em acdes instrucionais. Para aumentar a probabilidade de
ocorréncia da transferéncia de aprendizagem, o individuo deve ser exposto a diversas situacdes
e atividades que o estimulem a aplica-las em diferentes contextos (Abbad & Borges-Andrade,
2004; Abbad et al., 2006; Abbad et al., 2013; Pilati & Abbad, 2005).

No entanto, cabe ressaltar que o conceito de transferéncia de aprendizagem descreve
um resultado mediato do treinamento, podendo referir-se a processos cognitivos subjacentes a
aprendizagem ou a resultados de aprendizagem, ambos relacionados ao processo de
generalizacao e, por isso, néo retrata o resultado do treinamento no desempenho individual do
egresso no trabalho (Baldwin e Ford, 1988; Pilati & Abbad, 2005).

Para inferir que houve transferéncia positiva de treinamento, faz-se necessario observar
efeitos benéficos no desempenho do individuo no trabalho, mediante melhorias relacionadas

ao trabalho que executa, quando esse estd em seu contexto laboral. Para fins de mensuracéo, a
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transferéncia de treinamento pode ser definida como o grau de aplicacéo eficaz no trabalho dos
CHAs adquiridos durante a¢des instrucionais. A transferéncia de treinamento ocorre quando
h& mudancas, em médio ou longo prazo, na forma de desempenhar atividades do trabalho a
partir de aprendizagens induzidas por eventos instrucionais (Baldwin et al., 2017; Bell et al.,
2017; Blume et al., 2010; Ford et al., 2018; Salas et al., 2012; Zerbini et al., 2012).

Neste estudo, diferente da definicdo tradicional que associa a transferéncia de
treinamento a uma escala de concordancia (discordo totalmente — concordo totalmente), em
que o individuo avalia o quanto o treinamento oferecido produziu efeitos no seu trabalho,
optou-se por medir o grau de contribuicdo (nenhuma contribuicdo — contribuicdo decisiva) do
programa para a aplicacdo, no trabalho, das habilidades ensinadas no treinamentos
gamificados, tais como: a realizacdo de negécios sustentaveis para manutencdo de
relacionamentos duradouros com os clientes, 0 uso de recursos tecnoldgicos, a gestdo da rotina
de trabalho, ao desenvolvimento profissional dos participantes e ao planejamento de carreira.

Algumas condi¢Oes se fazem necessarias, mas nao suficientes, para que a transferéncia
de treinamento ocorra, tais como a retencdo e a generalizacdo da aprendizagem e uma
associacdo positiva entre essas medidas e as métricas objetivas de desempenho no trabalho.
Esses componentes da aprendizagem (aquisicdo, retencdo, generalizacdo e transferéncia)
representam uma cadeia de processos e resultados que levam uma acdo de TD&E a produzir
mudanc¢as no comportamento do individuo (Abbad, 1999; Baldwin & Ford, 1988; Ford &
Kraiger, 1995; Salas et al., 2012; Zerbini & Abbad, 2010).

Por sua vez, os treinamentos gamificados possuem algumas caracteristicas estruturais
gue os tornam bem-sucedidos como recursos de ensino-aprendizagem, entre as quais destacam-
se: (1) o protagonismo do aprendiz é crucial, pois o alcance dos objetivos de aprendizagem
contidos nas regras do jogo, depende do desempenho do jogador; (2) desafios e miss6es para

0 jogador/aprendiz cumprir; (3) o uso de efeitos visuais e SONOros para recompensar 0 sucesso
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do jogador quando ele cumpre cada missdo (objetivo de aprendizagem) e para indicar
visualmente, em cada etapa do jogo, a situacdo em que o gamer/learner se encontra; (4) a
possibilidade de provocar desafios e competicdo do jogador/aprendiz consigo mesmo ou com
oponente(s); (5) incorporacdo de elementos fantasiosos, uso de narrativas, cenarios,
personagens; dashboards; (6) inclusdo de oportunidades de competicao e cooperacao, quando
as missdes requerem esforcos de equipe; (7) a possibilidade de fornecer ao aprendiz e ao
professor/instrutor estimativas de tempo de resposta a cada desafio; e (8) o calculo de escores
de desempenho/cumprimento de objetivos, medidos em termos da velocidade e do grau de
acerto das respostas dos participantes. Tais caracteristicas permitem que a aprendizagem seja
constantemente aprimorada por meio de processos de autorregulacdo nesse tipo de desenho
instrucional (Banet, 1979; Bell & Kozlowski, 2008; Cechella et al., 2021; Gagné & Medsker,
1996; Grossman et al., 2015).

O estudo desenvolvido por Cechella et al. (2021) encontrou resultados positivos em
relacdo a aprendizagem dos participantes com o treinamento gamificado, porém ndo houve
maior retencdo dos conhecimentos ensinados, quando comparados aqueles treinados com
métodos tradicionais (ndo gamificados). Também néo foram observados efeitos positivos em
termos de trasnferéncia de treinamento para o trabalho. Esses resultados mostram que a
transferéncia esta provalemente mais associada a préatica, por parte do aprendiz, da acéo
descrita nos objetivos instrucionais e ao uso de estratétgias que simulam a realidade, a resposta
ou 0 comportamento que precisa ser apresentado pelo treinado no trabalho. Neste estudo, esses
fatores foram mais importantes do que o uso de elementos de games no desenho instrucional,
confirmando a importancia da préatica do desempenho (apresentado como missdo no game ou
como objetivo instrucional), do feedback e da aproximacéo do treinamento com a realidade de
trabalho dos participantes treinados (Abbad et al., 2006, Ford et al., 2018; Gagné & Medsker,

1996; Grossman et al., 2015; Kraiger & Ford, 2021; Landers & Armstrong, 2015).
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Neste caso, o treinamento gamificado possui algumas caracteristicas educacionais que
podem facilitar o processo de aprendizagem, tais como: (1) objetivos bem definidos (missdes),
criacdo de cenarios que incluem o contetdo previsto; (2) definicdo de medidas de desempenho
no game relacionadas aos objetivos de aprendizagem; (3) oportunidade de pratica dos
comportamentos descritos nos objetivos do treinamento gamificado; (4) recompensas
contigentes aos comportamentos no jogo; e (5) oferta de feedbacks imediatos aos participantes.

O feedback oferecido aos participantes, com informacdes precisas sobre suas decisoes,
oferece a oportunidade de corrigir erros em novas tentativas, de modo que os treinados tenham
ciéncia dos seus niveis de desempenho continuadamente. Além disso, a possibilidade de
oferecé-lo de forma contingente permite que os aprendizes saibam o quanto progrediram e
possam medir seus avangos nos diferentes niveis do Game, aumentando o desejo de aprender
0 contetdo do programa de treinamento (motivacdo para aprender). Essa é uma variavel que
tem se comportado como preditora da aprendizagem em diversas pesquisas nacionais e
internacionais (Cameron & Dwyer, 2005; Ding et al., 2017; Gagné & Medsker, 1996;
Gegenfurtner, 2011; Ford et al., 2018; Kraiger & Ford, 2021;Van den Bossche et al., 2010).

Entre as variaveis relativas as caracteristicas dos individuos treinados, nota-se que 0s
pesquisadores tém adotado uma variedade de defini¢cbes e medidas nas pesquisas empiricas na
area de TD&E (Burke & Hutchins, 2007; Colquitt et al., 2000; Gegenfurtner, 2011; Mathieu et
al., 1993). O conceito de motivacdo para aprender esta associado ao esfor¢co despendido pelo
aprendiz para aprender os contetdos de um curso (Hicks & Klimoski, 1987; Meneses & Abbad,
2003; Santos & Mognon, 2016), ou ao comportamento direcionado do individuo para aprender
em agdes instrucionais. Cabe ressaltar que a motivacao para aprender pode ser influenciada por
uma série de caracteristicas individuais e do contexto pré-treinamento e por isso, é comumente

mensurada antes do inicio do treinamento (Colquitt et al., 2000).
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Motivacao para transferir, por sua vez, refere-se especificamente ao desejo de usar, no
trabalho, os conhecimentos e habilidades adquiridas no programa de treinamento (Noe, 1986;
Curado et al, 2015) ou a disposicdo do participante para usar, no trabalho, os conteddos
aprendidos no treinamento (Lacerda & Abbad, 2003). Cabe ressaltar que a variavel motivacao
para aprender ndo foi incluida no modelo tedrico de investigacdo de relacdes entre variaveis,
porque a coleta de dados desse estudo foi realizada apos a realizacdo dos treinamentos
gamificados pelos participantes (fases 1 a 9).

Nesse sentido, a revisdo de literatura realizada por Gegenfurtner et al. (2009) analisa
varidveis antecedentes, correlatas e consequentes da motivacdo para transferir. Entre os
resultados relevantes sobre varidveis antecedentes da motivacgdo para transferir estdo as atitudes
do participante em relacdo ao treinamento, a motivacdo para aprender e 0 comprometimento
do participante com o trabalho. Nesta revisdo, motivacao para transferir € definida a partir das
teorias da expectancia e autodeterminacdo e inclui fatores como motivacdo autbnoma (desejo
de transferir a aprendizagem) e motivacdo controlada, desejo de transferir a aprendizagem em
funcéo de recompensas extrinsecas ou punic@es (Gegenfurtner et al., 2009). No Brasil, a teoria
da expectancia de Vroom foi adotada em diversos estudos sobre avaliacdo em TD&E como a
principal referéncia para varidveis associadas as caracteristicas dos individuos treinados
(Alves-Filho & Borges, 2014; Carvalho & Mourdo, 2014; Carvalho & Souza, 2007; Curado et
al., 2015; Gongalves & Mourdo, 2011; Lacerda & Abbad, 2003).

A teoria da expectancia, quando aplicada aos estudos sobre motivacdo na area de
TD&E, esta associada aos conceitos de: (1) valéncia; (2) instrumentalidade e (3) expectancia.
Valéncia refere-se ao valor atribuido pelo individuo aos resultados ou as consequéncias
favoraveis que espera alcangar devido a sua participacdo no treinamento. Instrumentalidade
refere-se a avaliacdo subjetiva de que o treinamento o levara a atingir resultados favoraveis

(recompensas). Expectancia refere-se a avaliacao feita pelo individuo sobre a probabilidade de
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que os esforcos que ele fard para aprender os contetudos do treinamento resultardo em um
desempenho bem-sucedido: aprendizagem, transferéncia e melhoria no desempenho no
trabalho (Lacerda & Abbad, 2003; Pilati, 2004, Vroom, 1964). O individuo tera maior
motivacao quanto mais favoraveis forem as suas avaliagdes de que ele é capaz de obter sucesso
no treinamento e que o treinamento é um meio eficaz para que ele possa atingir os resultados
positivos que almeja (Vroom, 1964).

Por esse motivo, admite-se que o uso de elementos de games enquanto ferramenta
instrucional tem potencial para influenciar positivamente a motivacdo e a aprendizagem dos
individuos. O alcance dos objetivos especificos do treinamento, associado ao uso de pontos,
mudancas de fase, atividades competitivas e possibilidades de prémios, estabelecem um
ambiente motivador para os participantes. Além disso, a oferta de recompensas extrinsecas ao
treinamento, que incluem a integracdo do game com 0s demais programas da area de gestédo de
pessoas, pode contribuir para a avaliacdo, por parte dos funcionérios, de que o treinamento
contribui para o alcance de seus resultados individuais, isto €, o treinamento funciona como
um meio adequado para que o treinado possa atingir objetivos pessoais e profissionais na
organizacdo (Carvalho & Mouréo, 2014; Goncalves & Mourdo, 2011; Kapp, 2012; Zichermann
& Cunningham, 2011; Vroom, 1964; Wouters et al., 2013).

Com relacdo ao contexto, as variaveis referem-se a condi¢fes externas ao treinamento
que afetam o sistema instrucional e os resultados das acfes de TD&E. Essas varidveis sao
comumente chamadas de externalidades ou explicacGes alternativas aos resultados de
treinamentos. Na literatura, ha variaveis associadas ao suporte material, de supervisores, pares,
clima e oportunidades de uso que sdo consideradas preditoras da transferéncia de treinamento.
Uma dessas variaveis € o suporte a transferéncia, definida como as percepces que o
participante do treinamento possui sobre a organizacgdo; supervisor e colegas; tempo para

aplicar novas habilidades aprendidas; desafios enfrentados no trabalho; politicas
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organizacionais; clima e cultura do local de trabalho, entre outros fatores situacionais e
consequéncias associadas a aplicacéo, no trabalho, das aprendizagens adquiridas em programas
de TD&E (Abbad & Sallorenzo, 2001; Abbad et al., 2012; Bell et al., 2017; Bell & Kozlowski,
2009; Bastos et al., 2013; Bawono & Purnomo, 2016; Lacerda & Abbad, 2003; Pilati, 2004;
Salas et al., 2012; Schindler & Burkholder, 2014).

Em funcdo dos resultados demonstrados por pesquisas cientificas, que indicam
relacionamentos positivos entre essas variaveis e seus efeitos sobre o fenémeno da
transferéncia de treinamento e, em virtude das teorias que sugerem relacdes entre suporte a
transferéncia e transferéncia de treinamento, apresenta-se a primeira hipotese deste estudo:

(H,) — suporte a transferéncia sera preditora positiva de motivacéo para transferir;

Como ja foi dito, além das caracteristicas do treinamento (método, feedbacks,
modalidade, tecnologia e contetdo), existem outras variaveis, relacionadas ao individuo e; ao
contexto de trabalho, que tém sido frequentemente estudadas nas pesquisas de avaliacdo em
TD&E como variaveis preditoras dos efeitos de treinamentos. Entre as variaveis motivacionais
que podem influenciar efeitos de TD&E, destaca-se a motivacao para transferir, medida apos
o0 treinamento, que expressa o interesse em utilizar, no trabalho, os conhecimentos e habilidades
adquiridas no programa de treinamento (Curado et al, 2015; Gegenfurtner et al., 2009;
Krishnamani & Haider, 2016; Kodwani, 2017; Lacerda & Abbad, 2003; Reinhold et al., 2018).

Pesquisas cientificas na area de TD&E tém demonstrado a importancia das variaveis
contextuais e motivacionais na predicdo de resultados de treinamentos. Os estudos sobre a
influéncia exercida por variaveis do ambiente de trabalho e por variaveis motivacionais sobre
medidas de transferéncia de treinamento para o trabalho revelam resultados consolidados sobre
a relacdo positiva que essas trés varidveis mantém entre si (Krishnamani & Haider, 2016).
Relag0es positivas entre suporte de supervisores e motivacdo para transferir foram encontradas

por diversos autores (Massenberg et al., 2015; Reinhold et al., 2018; Warr et al., 1999), assim
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como entre clima para transferéncia (suporte de pares e suporte do supervisor) e motivacdo
para transferir (Bates & Holton, 2004; Gegenfurtner et al., 2009; Kontoghiorghes, 2004) e entre
suporte oferecido por meio de feedbacks e coaching sobre motivacéo para transferir (Kirwan
& Birchall, 2006; VVan den Bossche et al., 2010; Velada et al., 2009). Além disso, pesquisadores
tém encontrado evidéncias de que motivacdo para transferir € mediadora do relacionamento
entre suporte e transferéncia de treinamento para o trabalho (Grohmann et al., 2014; Kodwani,
2017; Reinhold et al., 2018; Van den Bossche et al., 2010). Dessa forma, apresenta-se a
segunda hipdtese deste estudo:

(H,) — motivacdo para transferir sera mediadora do relacionamento entre suporte a
transferéncia e transferéncia de treinamento.

Variaveis de suporte (supervisores, pares, clima e oportunidades de uso) também tém
se comportado como preditoras positivas de transferéncia de treinamento em pesquisas
cientificas realizadas em varios paises (Bastos et al., 2013; Bawono & Purnomo, 2016;
Chauhan et al., 2018; Kodwani, 2017; Martins et al., 2018; Ng & Ahmad, 2018; Schindler &
Burkholder, 2014). Por fim, apresenta-se a terceira hipétese deste estudo:

(H3) — suporte a transferéncia sera preditora positiva de transferéncia de treinamento.

Neste estudo, a partir da analise das definicdes usadas pelos autores apresentados,
passa-se a definir as varidveis que compdem o modelo de investigacdo de relacbes entre as
variaveis: (1) motivacdo para transferir, refere-se a motivacao do participante para aplicar no
trabalho os CHAs adquiridos no treinamento (Lacerda & Abbad, 2003); (2) suporte
psicossocial a transferéncia, refere-se a percepc¢éo dos individuos quanto ao apoio recebido de
seus pares, gestores e da organizacdo para aplicar no trabalho os conteudos ensinados no

programa de treinamento gamificado (Abbad et al., 2012); e (3) transferéncia de treinamento®:

5 Neste trabalho, optou-se por utilizar o termo correlato ao impacto em profundidade do treinamento no trabalho
(transferéncia de treinamento).
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refere-se a percep¢do dos individuos acerca do grau de contribuicdo do programa para a
aplicacdo, no trabalho, das habilidades ensinadas no treinamento, tais como: realizacdo de
negocios sustentaveis para manutencao de relacionamentos duradouros com os clientes, uso de
recursos tecnoldgicos, gestdo da rotina de trabalho, desenvolvimento profissional dos
participantes e planejamento de carreira (Goldstein & Ford 2002; Ford et al., 2018).

Os construtos presentes no modelo de investigacao proposto estdo definidos, de acordo
com os efeitos conhecidos de cada conceito sobre a transferéncia de treinamento, previamente
demonstrados em estudos cientificos na literatura, na Tabela 8, que apresenta as definicbes
constitutivas das variaveis antecedentes e critério e as medidas utilizadas neste estudo.

Tabela 8

Definigéo Constitutiva e Instrumentos de Medida

Variavel L o L .
o Definicdo constitutiva Definicdo operacional Fonte
(classificacéo)

Percepcdo dos individuos

guanto ao apoio recebido

Suporte ] L

) Lo de seus pares, gestores e Escala de suporte psicossocial a
psicossocial a o o ) .

o da organizacéo para transferéncia com 9 itens Priméria
transferéncia ) o
] aplicar no trabalho os (Abbad, Sallorenzo, et al., Questionario
de treinamento )
contedos ensinados no 2012).

(preditora) )
programa de treinamento

(Abbad et al., 2012).

Motivacdo do participante

Motivagao para aplicar no trabalho  Escala de motivagdo para Primiri
riméria
para transferir 0s CHAs adquiridos no transferir com 5 itens Lo
. . Questionario
(mediadora) treinamento (Lacerda & (Lacerda & Abbad, 2003).

Abbad, 2003).

Percepcdo dos individuos o
Escala de transferéncia de
quanto ao grau de

Transferéncia o treinamento para o trabalho, o
. contribuicéo do programa i ) Primaria
de treinamento L construida a partir dos o
L para a aplicacéo, no o o Questionario
(critério) objetivos instrucionais dos

trabalho, das habilidades ) o
) ) treinamentos gamificados.
ensinadas no treinamento
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Em suma, esses estudos tém apontado que aspectos relativos ao ambiente de trabalho e
a fatores motivacionais influenciam a transferéncia de treinamento para o trabalho. Em funcéo
dos resultados demonstrados por pesquisas cientificas, que indicam relacionamentos positivos
entre essas varidveis e seus efeitos sobre o fenémeno da transferéncia de treinamento e, em
virtude das teorias que sugerem relacdes entre suporte a transferéncia, motivacéao para transferir
e transferéncia de treinamento, apresenta-se 0 modelo conceitual que representa as hipdteses
que se pretendem testar neste estudo (Figura 20).

Figura 20

Modelo Tedrico de Investigacdo de Relagdes Entre Variaveis

Efeito indireto ey
H,:ab=0

Motivacao
Hi:a=0 para
transferir

H,:e'=0
Suporte a Transferéncia de
transferéncia treinamento

Cabe ressaltar que a Figura 20 representa as hipéteses estatisticas que estdo aqui
colocadas em termos estatisticos de teste de significancia da hipotese nula. A préxima se¢édo
destina-se a apresentagdo dos procedimentos metodoldgicos adotados neste estudo. S&o
definidas as caracteristicas da organizagédo e do programa avaliado, os instrumentos e medidas

utilizados e os procedimentos de coleta e de analise de dados.
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Método

Para atingir o objetivo deste estudo, conduziu-se uma pesquisa do tipo quantitativa com
recorte transversal, que ocorreu em duas etapas: (1) construcao e investigacao de evidéncias de
validade da escala de transferéncia de treinamento, construida especialmente para este estudo;
e (2) teste dos modelos de medida (variaveis observadas e latentes) e estrutural (diferentes
variaveis latentes) das relacGes investigadas por meio da técnica de modelagem de equacdes
estruturais.

Caracterizacdo da Organizacdo e do Programa de Treinamento

A organizacdo pesquisada é uma empresa brasileira de grande porte que atua no
mercado financeiro e possui importancia econdmica reconhecida nacionalmente e
internacionalmente. A IF conta com mais de 100 mil funcionarios e mais de cinco mil unidades
no pais. Para ampliar o desenvolvimento das acdes de TD&E, toda a estrutura educacional da
organizacdo foi consolidada no formato de universidade corporativa (UC). Segundo o Gltimo
relatorio divulgado pela UC, no ano de 2018 foram investidos mais de R$ 100 milhdes de reais
em programas de treinamento e desenvolvimento para os funcionarios.

O programa de treinamento avaliado foi estruturado em duas etapas, sendo elas: (1)
lider de si mesmo, direcionada ao desenvolvimento de habilidades de lideranca pelos
participantes; e (2) transformacdo digital, orientada para o aprimoramento de CHAs
relacionados as tecnologias digitais. Os conteudos foram planejados para reforcar a
importancia do papel de lideranca nos funcionarios, no atual cenario de transformacéo digital.

Trata-se de um treinamento interno, autoinstrucional, oferecido a distancia, com carga
horéaria de 29hr no portal da universidade corporativa, em um ambiente gamificado que utiliza
elementos de jogos (pontos, medalhas, rankings, dashboards, narrativas e recompensas) e tem
como publico-alvo os funcionarios que ocupam cargos de assessores, analistas, supervisores

de atendimento, assistentes, caixas e escriturdrios da instituicdo. Além das atividades
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gamificadas, fazem parte do programa de treinamento: (1) cursos on-line e presenciais; (2)
trilhas de aprendizagem; (3) foruns; (4) atividades colaborativas; e (5) atividades de interacéo,
viabilizadas por meio dos processos de mentoria e por eventos presenciais que ocorreram no
decorrer da realizacdo do programa.

Instrumentos e Medidas

Como jéa foi destacado, este trabalho se prop6s a estudar as relagdes existentes entre (1)
(1)) suporte psicossocial a transferéncia de treinamento; (2) motivacdo para transferir; e (3)
transferéncia de treinamento. Na primeira etapa, o trabalho empirico desenvolvido para
viabilizar o objetivo proposto contou com o desenvolvimento e apresentacdo de evidéncias de
validade psicométrica da Escala de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho (ETTT).
Este instrumento foi utilizado para avaliar a percepcdo dos egressos quanto ao grau de
contribuicdo do programa para a aplicacao, no trabalho, das habilidades ensinadas durante o
treinamento gamificado.

Em seguida, a Escala de Suporte Psicossocial a Transferéncia (ESPT) foi utilizada para
avaliar o suporte que a organizacdo tem oferecido para que os participantes pudessem aplicar
no trabalho os CHAs adquiridos no treinamento avaliado. Esse € um instrumento amplamente
utilizado nas pesquisas de TD&E, que tem demonstrado resultados positivos em relacGes de
predicdo com a transferéncia de treinamento (Abbad et al., 2012; Abbad & Sallorenzo, 2001;
Martins, 2014; Moreira, 2017; Pereira, 2009; Santos Jr., 2012; Silva, 2007; Soares, 2020).
Nesse estudo, optou-se por utilizar a versdo reduzida do instrumento, com nove itens, em
virtude da qualidade psicométrica da escala nessa versdo: a = 0,94; variancia explicada =
67,74% (Moreira, 2017; Soares, 2020).

Por altimo, para avaliar a motivagdo dos participantes para aplicar, no trabalho, o0s
CHAs adquiridos e reforgados pelo treinamento gamificado, optou-se por utilizar a escala de

motivacao para transferir (EMT), pois trata-se de um instrumento com excelentes propriedades
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psicométricas (o = 0,86; variancia explicada = 67,78%) e quantidade reduzida de itens (cinco
itens), construido a partir de estudos anteriores (Noe & Schmitt, 1986, VVroom, 1964). Ambos
0s instrumentos possuem evidéncias de validade psicométrica que os tornam aplicaveis neste
estudo (Abbad et al., 2012; Lacerda & Abbad, 2003).

A escala de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho (ETTT) foi desenvolvida
por meio da analise dos materiais didaticos de todos os médulos gamificados, em quatro etapas:
(1) cada um dos especialistas participantes do processo de avaliacdo da qualidade instrucional
do treinamento propds itens para mensurar a transferéncia de treinamento com base nos
objetivos instrucionais, contetdos e desempenhos esperados dos egressos apds o treinamento
(Abbad et al., 2006). Os especialistas que participaram da constru¢do do instrumento utilizaram
os resultados do estudo 2, que indicaram quais eram, em linhas gerais, os resultados esperados
pela organizacdo com o programa de treinamento gamificado, em termos de comportamentos
observaveis no trabalho dos participantes e os restulados do estudo 3, que propiciou uma lista
de objetivos de aprendizagem, resultados e impactos esperados do programa de treinamento
gamificado no trabalho.

Em seguida, (2) em duplas ou trios de especialistas, chegou-se ao consenso sobre a
redacdo desses itens, que deveriam refletir comportamentos observaveis dos egressos no
ambiente de trabalho. (3) a qualidade e a precisdo dos itens extraidos dos objetivos instrucionais
foram analisadas em oficinas realizadas no grupo Impacto, que permitiram uma avaliacdo
conjunta do instrumento pelos pesquisadores, viabilizaram a redacéo final dos itens e a escolha
escala de pontuacdo a ser utilizada. Por Gltimo, foram acrescentadas: (4) informacdes acerca
das instrugdes de preenchimento do questionario e do termo de consentimento livre e
esclarecido (TCLE), item necessario para acesso e participa¢do na pesquisa.

Apo6s a conclusdo da versdo preliminar do instrumento, passou-se as acdes de

investigacdo de: (1) evidéncias de validade de conteudo por juizes especialistas em treinamento
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e construcao de instrumentos de avaliagéo; (2) validagdo seméantica com funcionarios da UC;
e (3) pré-teste com egressos do treinamento. A validacdo por juizes buscou verificar a clareza
e a pertinéncia pratica dos contetdos do instrumento. Cinco juizes participaram desta etapa,
sendo eles: um pesquisador sénior com doutorado em administracdo, e quatro doutorandos,
sendo dois do Programa de P6s-graduacao em Administracdo (PPGA) e os demais do Programa
de Pos-graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes (PSTO) da
Universidade de Brasilia (UnB), ambos com experiéncia em construcao de instrumentos para
avaliacdo de efeitos de treinamentos.

Nesta etapa, 0s juizes avaliaram os itens da escala por meio de dois critérios: (1) clareza
de linguagem; e (2) pertinéncia pratica. A clareza de linguagem refere-se ao quanto o item é
compreensivel e expressa adequadamente o que se espera medir. Pertinéncia pratica esta
associada ao quanto o item é apropriado, adequado e relevante para atingir os objetivos do
instrumento. Os dois critérios foram avaliados por meio de uma escala de cinco pontos, em que
0 numero 1 correspondia a pouquissima clareza/pertinéncia pratica e 0 5 para muitissima
clareza/ pertinéncia pratica. Por Gltimo, os itens foram avaliados de acordo com a adequacao
de contetido, onde o avaliador deveria indicar a qual categoria de contetdo o item pertencia:
(1) planejamento de carreira e desenvolvimento profissional; (2) uso de recursos tecnolégicos
e ferramentas digitais no atendimento ao cliente; (3) compliance; (4) neg6cios sustentaveis e
relacionamento duradouro com os clientes. Para efeitos de consulta, a versdo do instrumento
enviado aos juizes (33 itens) encontra-se no Apéndice C.

Apdbs receber o parecer dos juizes, procedeu-se a analise de concordancia entre 0s
avaliadores. O critério adotado para permanéncia do item no instrumento foi apresentar, pelo
menos, oitenta porcento de concordancia entre as respostas dadas, com relacdo a adequacéo
dos itens as suas respectivas categorias de contetdo. As sugestdes de ajustes na redagao foram

consideradas e, com isso, trés itens foram excluidos por terem sido considerados genéricos ou
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repetitivos, obvios em relacdo as tarefas desempenhadas, intermediarios para o alcance do
comportamento observavel ou com alto nivel de desejabilidade social. Cabe ressaltar que esses
juizes ndo participaram das etapas de desenvolvimento do instrumento. Esse cuidado
metodoldgico possibilitou também ajustes nos enunciados das escalas e nas instrugcdes do
questionario (Balbinotti et al., 2006; Pasquali, 2010).

Em seguida, o instrumento com 29 itens foi submetido a validacdo semantica com cinco
funcionarios da area de gestdo de pessoas, que atuam na universidade corporativa da IF e
participaram do planejamento instrucional do programa de treinamento gamificado. Foram
feitas perguntas sobre a precisdo do instrumento, compreensao dos itens e da escala utilizada,
clareza das instrucdes de preenchimento e ao final, os funcionarios puderam pontuar suas
sugestdes de melhoria ao instrumento. As contribui¢fes dadas por esses avaliadores auxiliaram
a aproximacao do instrumento a realidade organizacional e as rotinas de trabalho dos egressos.

Por fim, a Ultima etapa de validacdo envolveu o teste de funcionamento e compreenséao
do instrumento, ja no seu formato digital. Essa etapa envolveu a participacao de cinco egressos
do treinamento. Foram feitas perguntas sobre a apresentacdo das telas e as funcionalidades dos
botBes, além de questdes relativas a possiveis dificuldades de compreensdo nos itens ou nas
instrucdes do questionario. Além disso, 0s egressos avaliaram o instrumento quanto a sua
capacidade de refletir os conteudos aprendidos no treinamento gamificado. As sugestfes de
ajustes foram incorporadas a versao final do instrumento.

Procedimentos de Coleta de Dados

O questionario utilizado para coleta de dados foi divido em trés blocos: (1) Escala de
Transferéncia de Treinamento para o Trabalho (ETTT) com 29 itens em escala de 5 pontos
variando entre 1 (nenhuma contribuicdo) e 5 (contribuigdo decisiva); Escala de Suporte
Psicossocial a Transferéncia (ESPT) com 9 itens em escala de 5 pontos variando entre 1 (nunca

ocorre) e 5 (sempre ocorre) e; (3) Escala de Motivagédo para Transferir (EMT) com 5 itens em
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escala de 5 pontos variando entre 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente). Nao foram
incluidos itens associados a dados sociodemograficos dos egressos porque estes ja haviam sido
concedidos pela instituicdo ao pesquisador responsavel.

A coleta de dados foi realizada online, por meio do software utilizado para realizagédo
de pesquisas na IF (lime survey). O link de acesso ao questionario foi enviado pela UC aos
21.083 funcionarios elegiveis, sendo que, o critério para participar da pesquisa foi ter concluido
todo todo o treinamento (fases 1 a 9). O instrumento ficou disponivel durante um periodo de
30 dias, no ultimo trimestre de 2020. Nesse periodo, foram utilizadas estratégias motivacionais
para atrair a atencdo dos funcionarios, tais como o envio de e-mails personalizados e convites
semanais com lembretes para aqueles que ainda ndo haviam respondido a pesquisa. O
pesquisador responsavel pelo estudo acompanhou remotamente a coleta de dados e respondeu
a todos os contatos feitos pelos funcionarios com davidas, criticas, elogios e demonstracdes de
interesse em conhecer os resultados da pesquisa. A taxa de resposta obtida foi de 23%.
Participantes

Participaram da pesquisa 4.827 funcionarios, escolhidos de modo nédo aleatdrio, por
conveniéncia e acessibilidade. O universo de treinados € composto por 21.083 funcionarios
(ver Tabela 6). Dentre os respondentes, pdde-se perceber que a amostra é composta por
participantes com idades entre 23 e 73 anos. A idade média foi de 41,9 anos (DP = 9,0 anos),
predominando os participantes com idades até 35 anos (27,1%). Aproximadamente metade dos
participantes é do sexo masculino (49,2%) com uma leve prevaléncia de participantes do sexo
feminino (50,8%). A grande maioria possui escolaridade equivalente a graduacéao (41,2%) ou
a uma pos-graduacdo (45,7%). Existiam ainda 11,6% com o Ensino Médio, 1,4% tinham
Mestrado e 0,1% com Doutorado. Quanto a regido, predominam os participantes do Sudeste

(46,7%), seguidos do Sul (21,3%), Nordeste (18,1%), Centro Oeste (9,7%) e Norte (4,2%).
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Quanto aos dados profissionais, a amostra € composta principalmente por assistentes
(34,2%), escriturarios (31,7%) e caixas (21,4%). O tempo médio de servigo na instituicdo foi
de 11.1 anos (DP = 5,2 anos), predominando os participantes que trabalham na instituicéo entre
5 e 9 anos (35,5%) e entre 10 e 14 anos (40,6%). De um modo geral, pdde-se perceber que as
distribuicdes de funcionarios entre as categorias de variaveis apresentaram pequenas diferencas

(ver Tabela 9).



Tabela 9

Caracterizacdo da Amostra de Participantes da Pesquisa
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Variavel Freq % Variavel Freq %
Sexo Localizacdo geografica da agéncia
Feminino 2.450 50,8 Centro-Oeste 470 9.7
Masculino 2.377 49,2 Nordeste 873 18,1
Faixa etaria® Norte 202 4,2
Ate 35 anos 1.307 27,1 Sudeste 2.255 46,7
De 36 a 40 anos 1.113 23,1 Sul 1.027 21,3
De 41 a 45 anos 848 17,6 Tempo de admissao®
De 46 a 50 anos 623 12,9 Ate 5 anos 600 12,4
Mais de 50 anos 936 19,4 De 6 a 10 anos 1.741 36,1
Escolaridade De 11 a 15 anos 1.671 34,6
Médio 562 11,6 De 16 a 20 anos 636 13,2
Superior completo 1.988 41,2 De 21 a 25 anos 63 1,3
Pds-graduacdo — Especializacdo 2.205 45,7 De 26 a 30 anos 55 1,1
Pds-graduacdo — Mestrado 68 1,4 Mais de 30 anos 61 1,3
Pds-graduacéo — Doutorado 4 0,1

Nota. N = 4.827; percentuais podem néo totalizar 100, devido a erros de arredondamento.
aM = 41,9 anos, DP = 9,0, amplitude = 23-73. > M = 11,1 anos, DP = 5,2, amplitude = 3-41.
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Procedimentos de Anélise de Dados

As analises estatisticas deste estudo foram feitas em quatro etapas, por meio dos
seguintes softwares: (1) analises preliminares e exploratérias no SPSS IBM Statistics versao
26; (2) andlises fatoriais exploratérias no JAMOVI versdo 1.6.157; (3) anélises fatoriais
confirmatorias no JASP versdo 0.14.1%; e (4) modelagem de equagbes estruturais no AMOS
Analysis for Moments Structures versao 26.

As respostas numéricas dos participantes foram submetidas a analises estatisticas
descritivas e inferenciais. N&do foram identificados casos omissos no banco de dados. Para
analise dos pressupostos estatisticos, inicialmente foram inspecionadas as medidas de
assimetria, curtose e os histogramas com a distribuicdo de respostas para cada item, que
indicaram assimetria negativa dos dados (respostas concentradas na parte superior das escalas).

Em seguida, foram realizados os testes de Shapiro-Wilk e de Mardia, para verificar a
normalidade dos dados, teste de Levene (homoscedasticidade), correlacdo bivariada de Tau de
Kendall para linearidade e multicolinearidade (Field, 2009; Hair et al., 2010; Pasquali, 2010).
Para ambos 0s instrumentos, detectou-se que as distribuicGes dos dados eram desprovidas de
normalidade e que ndo havia evidéncias para rejeicao da hipotese de homoscedasticidade. As
relacdes bivariadas ndo atingiram o patamar critico de 0,900, sugerindo que 0 pressuposto de
auséncia de multicolinearidade foi atendido (Pasquali, 2010).

Em seguida, procedeu-se a investigacdo de evidéncias de validade das escalas
utilizadas. As analises fatoriais exploratérias (AFES) dos instrumentos foram realizadas numa
subamostra de 2.413 participantes (50% da amostra total) selecionada aleatoriamente. A
fatorabilidade das matrizes de dados foi inspecionada por meio de trés critérios: (1) inspecdo

das matrizes de correlagdes, (2) inspe¢éo da medida de adequacgéo da amostra de Kaiser-Meyer-

" The jamovi project (2021). jamovi. (Version 1.6) [Computer Software]. Retrieved from https://www.jamovi.org.
R Core Team (2020). R: A Language and environment for statistical computing. (Version 4.0) [Computer
software]. Retrieved from https://cran.r-project.org. (R packages retrieved from MRAN shapshot 2020-08-24).

8 JASP Team (2020). JASP (Version 0.14.1)[Computer software].
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Olkin (KMO); e (3) teste de esfericidade de Bartlett, que testa a hipdtese nula (HO) de que a
matriz de correlacGes € uma matriz identidade, ou seja, as correlacBes bivariadas entre pares
de itens tendem a valores iguais a zero. As medidas de KMO dos instrumentos (ETTT, ESPT
e EMT) foram respectivamente (KMO = 0.954; 0.934; 0.912) e do teste de esfericidade de
Bartlett (y%06) = 9042.364, p < 0,001; (x*@36) = 2807.765, p < 0,001; (y*0) = 1917.577, p <
0,001) garantiram a adequabilidade da amostra para a realizacdo das andlises fatoriais
exploratdrias.

A extracdo de fatores foi realizada por meio da fatoracdo pelos eixos principais
(principal axis factoring; PAF), considerado um método robusto a ndo-normalidade dos dados,
com rotacdo direct oblimin para permitir correlac6es entre os fatores (Brown, 2015; Hair et al.,
2010; Laros, 2012; Pasquali, 2010; Revelle, 2019). O nimero de fatores a serem retidos foi
determinado por meio da andlise paralela de Horn. Foram adotados os autovalores empiricos
superiores aos autovalores randdmicos que sdo gerados por métodos estatisticos que
consideram a quantidade de itens e o tamanho da amostra (Laros, 2012; Patil et al., 2007).

Uma vez obtida a estrutura das escalas (ETTT, ESPT e EMT), buscou-se estimar as
primeiras evidéncias de consisténcia interna e fidedignidade composta dos instrumentos, por
meio dos coeficientes alfa de Cronbach e Omega (w). O coeficiente dmega (o) representa a
razdo entre a variabilidade explicada pelos itens e a variancia total contida na escala e pode ser
interpretado de maneira similar ao alfa de Cronbach, com valores proximos a 1 indicando maior
consisténcia interna das respostas aos itens dos respectivos fatores (McNeish, 2018).

Conforme indicado na literatura, consideraram-se coeficientes superiores a 0,80 como
indicadores de boa consisténcia interna dos instrumentos. Por fim, verificou-se a variancia
explicada das trés escalas, que indica qual € o percentual da variancia nas respostas dos

participantes aos itens que os fatores sdo capazes de explicar (Hair et al., 2010; Revelle, 2019).



256

Em seguida, considerando que as analises estatisticas realizadas a partir de MEE
pressupdem a utilizacdo de dois modelos: (1) modelo de medida e (2) modelo estrutural,
procedeu-se as etapas finais deste estudo: analises fatoriais confirmatorias e modelagem de
equac0es estruturais (Kline, 2016). O modelo de medida representa a relacdo entre variaveis
observaveis e as respectivas variaveis latentes que supostamente as causam, enquanto o modelo
estrutural apresenta as relacdes entre as variaveis latentes. Por esse motivo, antes de verificar
as relacbes hipotetizadas no modelo estrutural, procedeu-se a validacdo dos modelos de
medida. Estes modelos de mensuracdo ja devem apresentar bons ajustes para que se possa
prosseguir com o teste das relacdes estruturais, uma vez que as medidas de ajuste ndo tendem
a melhorar quando as relacdes estruturais sdo especificadas (Hair et al., 2010; Hair et al., 2014;
Maréco, 2014).

Nesse sentido, a AFC define qual a melhor estrutura dos instrumentos na amostra
utilizada e se estes estdo em consonancia com a literatura. Essa é uma técnica que tem por
objetivo identificar um conjunto reduzido de variaveis latentes que explicam a estrutura
correlacional observada em um conjunto de variaveis manifestas (itens). Na AFC, uma relacéo
pré-especificada € testada, uma vez que uma estrutura preliminar é imposta aos dados e, em
seguida, verifica-se como essa estrutura se adapta aos dados empiricos do estudo (Brown, 2015;
Toma & Lederman, 2020).

As AFCs dos instrumentos foram realizadas com o software JASP verséo 0.14.1°. Para
este fim, utilizou-se uma amostra distinta da utilizada para as AFEs, também selecionada
aleatoriamente (N=2414). As AFCs foram realizadas com o objetivo de avaliar a plausibilidade
das estruturas fatoriais apresentadas (ETTT, ESPT e EMT). A AFC foi implementada
utilizando o método de estimacdo Robust Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS),

método considerado adequado para dados categdricos e promissor para pesquisas de ciéncias

® JASP Team (2020). JASP (Version 0.14.1)[Computer software].
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sociais, j& que utiliza correlacGes policoricas adaptadas para casos em que as variaveis
(latentes) sdo continuas, mas foram coletadas por meio de escalas ordinais (Bandalos, 2014;
DiStefano & Morgan, 2014; Finney et al., 2016; Flora & Curran, 2004; Li, 2016; Rigdon &
Ferguson, 1991).

Em seguida, ap0s a validacdo dos modelos de medida, procedeu-se ao teste do modelo
estrutural entre as variaveis latentes: (1) suporte psicossocial a transferéncia; (2) motivacao
para transferir; e (3) transferéncia de treinamento. A modelagem de equac@es estruturais foi
realizada por meio do software AMOS (Analysis for Moments Structures). Neste estudo, para
estimacdo dos parametros do modelo estrutural, optou-se pelo método da Méaxima
Verossimilhanca (Maximum Likehood), por ser tradicionalmente empregado em MEE e por
produzir estimativas consistentes e ndo-enviesadas, visto que ndo exige linearidade entre as
varidveis, além de ser um método robusto a violacdo do pressuposto da normalidade
multivariada em casos com grandes amostras, desde que a assimetria e 0 achatamento das
distribuicdes encontradas ndo sejam excessivos (Mardco, 2014).

Foram propostas algumas re-especificacdes do modelo para o seu melhor ajuste. Esse
é um procedimento comum na modelagem por equacdes estruturais, visto que essa técnica
permite que muitos modelos sejam testados e comparados entre si. Essas decisGes foram
tomadas por meio da observacao dos indices de ajuste obtidos, o que levou a retirada de alguns
itens, respeitando os limites tedricos de ajustamento ao modelo empirico. Dessa forma, pode-
se comparar o modelo de medida original com o modelo reespecificado, com o objetivo de
apresentar o modelo mais parcimonioso e ajustado aos dados empiricos obtidos nesse estudo.
Né&o foram incluidas covariancias entre erros ou covariancias residuais no modelo estrutural.

Cabe refletir antes de apresentar os resultados que indices de ajuste adequados nédo
significam necessariamente que o modelo é verdadeiro, mas sim, que € plausivel para a

estrutura de dados apresentada. Outros modelos concorrentes podem ter ajuste equivalente ao
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modelo proposto neste estudo (Brown, 2015; Kline, 2016). Os resultados das anélises de dados
e a validacdo do modelo estrutural sdo apresentados na proxima secao.
Resultados

O desenvolvimento deste estudo possibilitou encontrar evidéncias de validade
psicométrica dos trés instrumentos utilizados. Foram realizadas AFEs e AFCs para validacao
do modelo de medida. Em seguida, conduziu-se a modelagem por equacdes estruturais para
investigar os relacionamentos entre as variaveis, com base nas hipoteses de pesquisa. Os
resultados deste estudo sdo apresentados em trés subsecdes: (1) analises fatoriais exploratérias
(AFEs); (2) analises fatoriais confirmatorias (AFCs); (3) validacdo do modelo estrutural;
Analise Fatorial Exploratoria dos Instrumentos

As analises fatoriais exploratorias foram realizadas numa subamostra de 2.413
participantes selecionada aleatoriamente. A outra subamostra (N = 2414) foi reservada para as
AFCs. As medidas de Kaiser-Meyer-Olkin (0.954; 0.934; 0.912) e os testes de esfericidade de
Bartlett (x2(406) = 9.042,36, p < 0,001, x2(36) = 2.807,765, p < 0,001 e x2(10) =
1.917,577, p < 0,001) garantiram a adequabilidade da amostra para a realizacdo das analises
fatoriais exploratorias dos trés instrumentos (Hair et al., 2010; Pasquali, 2010).

Apbs realizacdo das analises fatoriais, as estatisticas sinteses dos instrumentos foram
calculadas por meio de médias aritméticas simples das respostas aos itens que carregaram em
cada fator. Por fim, para estimar a consisténcia interna e a fidedignidade composta dos
instrumentos, foram calculados os coeficientes alfa de Cronbach e o 6mega total (oTotal). As
estatisticas descritivas e a estrutura fatorial dos instrumentos (ETTT, ESPT, EMT) estdo
apresentadas, respectivamente, nas Tabelas 10, 11 e 12.

Tabela 10

Estatisticas Sinteses da Escala de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho



259

Item Carga h?
fatorial
Fator 1
Atendo clientes com atencdo as diretrizes e normas da Autorregulacdo Bancaéria. 0,918 0,750
Atendo clientes de acordo com os critérios de qualidade estabelecidos pela IF. 0,915 0,724
Atendo clientes com foco na realizacdo de negdcios sustentaveis para a IF. 0,903 0,770
Estimulo os clientes a utilizarem os canais digitais de atendimento da IF e os respectivos servicos
orestados. 0,870 0,635
Estabeleco relagbes consistentes e duradouras com os clientes da IF. 0,863 0,720
Oriento os clientes a utilizarem os canais de autoatendimento da IF em servigos que ndo necessitam de 0,845 0,608
atendimento presencial.
Aplico no meu trabalho os controles internos estabelecidos pela IF (dupla conferéncia, segregacéo de
funcio, compliance e acesso de pessoal). o 0,566
Colaboro com os atendimentos realizados por colegas sobre produtos ou assuntos a respeito dos quais 0.750 0,509
possuo conhecimento.
Identifico necessidades e interesses dos clientes durante o atendimento. 0,746 0,661
Busco aprimorar conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao meu trabalho. 0,736 0,639
Defino minhas metas e responsabilidades em conformidade com as metas e normas daempresa. 0,734 0,599
Disponho-me a receber feedbacks construtivos do gestor sobre meu desempenho. 0,725 0,583
Ofereco solucbes adequadas as necessidades dos clientes por meio das plataformas de negdcio digitais. 0,725 0,633

Agilizo o atendimento aos clientes internos e externos por meio dos recursos digitais oferecidos pela IF. 0,721 0,659
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Aprimoro a minha forma de agir e trabalhar, a partir de feedbacks recebidos de colegas e do gerente. 0,659 0,555
Disponho-me a receber feedbacks construtivos dos colegas da minha equipe sobre meu desempenho. 0,656 0,519
Organizo previamente os atendimentos aos clientes com o objetivo de produzir melhores resultados para a
I 0,640 0,586
Modernizo meus processos de trabalho a partir dos recursos tecnolégicos disponibilizados pela IF. 0,620 0,550
Identifico os riscos (pessoas, sistemas, processos e externos) e prejuizos (financeiros ou de imagem) 0,614 0,576
decorrentes da ndo conformidade legal em processos de trabalho.
Aplico no meu trabalho os principios de mediacdo de conflitos recomendados pela IF. 0,564 0,456
Fator 2
Decido, em conjunto com o meu superior imediato, minhas estratégias de encarreiramento na IF. 0,809 0,602
Discuto com meu (minha) mentor(a) as metas de carreira que desejo alcancar na IF. 0,764 0,545
Reviso periodicamente o meu planejamento de carreira na IF. 0,742 0,622
Proponho solucdes inovadoras para criagdo ou melhoria de produtos e servigos da IF. 0,531 0,460
Preparo-me para oportunidades de ascensdo e mudanca de carreira de acordo com meus objetivos 0,509 0,516
profissionais.
Discuto com os colegas sobre as implicacdes da transformacéo digital no contexto de trabalho. 0,428 0,431
Defino objetivos de curto, médio e longo prazos em meu planejamento de carreira. 0,417 0,484
Avalio aspectos positivos e negativos das minhas escolhas profissionais de acordo com prioridades 0,412 0,468

pessoais.

Nota. h? = comunalidades; Fator 1: 20 itens; M = 4,47; DP = 0,668; a. = 0,968; wr,:q; = 0,969; Fator 2: 8 itens; M = 3,80; DP = 0,763;
a=0,881; wrytq = 0,884; variancia média extraida (VME) = 58,2%.
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Os resultados encontrados demonstraram medidas satisfatorias para a ETTT. O
instrumento apresentou uma estrutura com 28 itens, distribuidos em dois fatores. Os 20 itens
agrupados no primeiro fator versam sobre a realizacdo de negdcios sustentaveis para
manutenc¢do de relacionamentos duradouros com os clientes, uso de recursos tecnologicos e
gestdo da rotina de trabalho. Os 8 itens agrupados no segundo fator estdo associados ao
desenvolvimento profissional e ao planejamento de carreira. Os dois fatores apresentaram bons
indices psicométricos. No primeiro fator, as cargas fatoriais variaram entre 0,569 e 0,918. No
segundo fator, as cargas fatoriais variaram entre 0,415 e 0,809. O instrumento apresenta bons
indices de consisténcia interna e fidedignidade composta (fator 1: o = 0,968; wyyrq; = 0,969;
fator 2: a = 0,881; wryrq; = 0,884). Os resultados demonstram evidéncias de validade e de
confiabilidade dos escores da ETTT2® para mensurar o grau de contribuicio do programa para
a aplicacdo eficaz no trabalho dos CHAs aprendidos no treinamento (Field, 2009; Kline, 2016).

Em seguida, os mesmos procedimentos estatisticos utilizados para a investigacdo de
evidéncias de validade da ETTT foram adotados para 0s instrumentos de suporte psicossocial
a transferéncia de treinamento (ESPT) e motivacdo para transferir (EMT) e, por isso, serdo
apresentas apenas as estatisticas descritivas e a estrutura fatorial deses instrumentos,

respectivamente, nas Tabelas 11 e 12.

10 Essa estrutura parecia ser a que melhor se ajustava aos dados na AFE. Contudo, a estrutura bifatorial ndo foi
sustentada na AFC.



Tabela 11

Estatisticas Sinteses da Escala de Suporte Psicossocial a Transferéncia

Item Carga h?
fatorial

Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu gestor me encorajam a aplicar o que aprendi nas jornadas do 0,913 0,833
Game.
Os obstaculos e dificuldades associados a aplicacdo de novas habilidades, que adquiri nas jornadas do Game, 0,586 0.786
sdo identificados e removidos pelo meu gestor.
Tenho sido encorajado pelo meu gestor imediato a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi nas jornadas do 0,882 0777
Game.
Meu gestor imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas habilidades. 0,868 0,753
Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que faco de usar no trabalho o que aprendi nas jornadas 0777 0,603
do Game.
Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi nas jornadas do Game. 0,761 0,580
Eu recebo as informacg6es necessarias a correta aplicacdo das novas habilidades no meu trabalho. 0,742 0,550
Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades que aprendi. 0,713 0,509
Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo orientacdes sobre como fazé- 0.710 0,504

lo.

Nota. h? = comunalidades; Fator 1: 9 itens; M = 3,53; DP = 0,931; a = 0,948; wr,¢q; = 0,949; variancia média extraida (VME) =

67,5%.
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Tabela 12

Estatisticas Sinteses da Escala de Motivacao para Transferir

Carga
Item _ h?
fatorial
Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,930 0,855
Sinto-me comprometido(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,919 0,849
Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que aprendi nas jornadas do Game. 0,912 0,822
Estou interessado(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,903 0,811
Sinto-me estimulado(a) a transmitir, para outros funcionarios, as habilidades aprendidas nas jornadas do 0794 0.629

Game.

Nota. h? = comunalidades; Fator 1: 5 itens; M = 4,33; DP = 0,796; a = 0,946; wr,¢q = 0,950; variancia média extraida (VME) =

79,7%.
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Os resultados encontrados também demonstraram medidas satisfatorias para a ESPT.
O instrumento apresentou uma estrutura parcimoniosa com 9 itens, distribuidos em apenas um
fator. Os itens referem-se ao apoio oferecido por pares e chefias para que o individuo possa
aplicar no trabalho as competéncias aprendidas durante o treinamento (Borges-Andrade et al.,
2012). A escala apresentou excelentes indices psicométricos. As cargas fatoriais variaram entre
0,710 e 0,913. O instrumento apresenta bons indices de consisténcia interna (a = 0,948) e
fidedignidade composta (wry:q; = 0,949). Os resultados demonstram evidéncias de validade e
de confiabilidade dos escores da ESPT para mensurar a percepcao dos individuos quanto ao
apoio recebido de seus pares, gestores e da organizacdo para aplicar no trabalho os contetdos
ensinados no programa de treinamento gamificado (Field, 2009; Kline, 2016; Revelle, 2019).

Por fim, os resultados encontrados demonstraram medidas satisfatorias paraa EMT. O
instrumento apresentou uma estrutura parcimoniosa com 5 itens, distribuidos em apenas um
fator. Os itens referem-se ao interesse em aplicar no trabalho os CHAs aprendidos no
treinamento (Lacerda & Abbad, 2003). A escala apresentou excelentes indices psicométricos.
As cargas fatoriais variaram entre 0,794 e 0,930. O instrumento apresenta bons indices de
consisténcia interna (a = 0,946) e fidedignidade composta (wz,tq; = 0,950). Os resultados
demonstram evidéncias de validade e de confiabilidade dos escores da EMT para mensurar a
motivacao dos participantes para aplicarem no trabalho os CHAs adquiridos no treinamento
(Field, 2009; Kline, 2016).
Analise Fatorial Confirmatoria dos Instrumentos

Em seguida, procedeu-se & AFC dos instrumentos com uma amostra distinta da
utilizada para as AFEs (N=2414), também selecionada aleatoriamente. As AFCs foram
realizadas com o objetivo de avaliar a plausibilidade das estruturas fatoriais apresentadas

(ETTT, ESPT e EMT). A analise foi implementada utilizando o método de estimagdo Robust
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Diagonally Weighted Least Squares (RDWLS), método considerado adequado para dados
categoricos (DiStefano & Morgan, 2014; Li, 2016).

Os indices de ajuste utilizados na AFC foram: y2; x2/gl; Comparative Fit Index (CFI);
Goodness of Fit Index (GFI); Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI); Tucker-Lewis Index
(TLI); Standardized Root Mean Residual (SRMR) e Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA). Valores de x2ndo devem ser significativos; a razao y%/gl deve ser <
que 5; valores de CFI, GFI, AGFI e TLI devem ser > que 0,90 e, preferencialmente acima de
0,95; valores de RMSEA devem ser < que 0,08 ou, preferencialmente < que 0,06, com intervalo
de confianca (limite superior) < 0,10 (Brown, 2015; Hox & Bechger, 1998). A fidedignidade
da medida foi mensurada através da confiabilidade composta (Raykov, 2007; Valentini &
Damasio, 2015).

A estrutura unidimensional se ajustou bem aos dados nas trés escalas (ETTT, ESPT e
EMT). Embora o valor do qui-quadrado tenha sido significativo, todos 0s outros indices de
ajuste suportaram o modelo. Cabe ressaltar que o valor do qui-quadrado foi o primeiro indice
de ajuste desenvolvido para esse tipo de analise e quase sempre rejeita os modelos (p < 0,05),
por isso raramente é utilizado sozinho (Brown, 2015). A confiabilidade composta foi adequada
para as trés escalas: (1) ETTT = 0,96 ; (2) ESPT = 0,95 e; (3) EMT = 0,95 (Raykov, 2007;
Valentini & Damasio, 2015).

As Figuras 21-23 apresentam a estrutura e as cargas fatoriais dos itens da ETTT, da
ESPT e da EMT, respectivamente. As Tabelas 13-15 apresentam o agrupamento dos itens, as
cargas padronizadas, os indices de ajuste do modelo de medida e a variancia média extraida

das escalas.

11 Cabe ressaltar que 1 item da ETTT foi excluido na AFE por apresentar carga fatorial baixa (inferior a 0,4),
restando 28 itens para a AFC. Apds a AFC, 13 itens apresentaram cargas padronizadas inferiores a 0,7 e foram
excluidos. A versao final do instrumento apresentou uma estrutura mais parcimoniosa e consistente (15 itens).



Figura 21

Estrutura e cargas fatoriais da ETTT.
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Figura 22

Estrutura e cargas fatoriais da ESPT.
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Figura 23

Estrutura e cargas fatoriais da EMT.

266



267

11.00,\
0.7 0,81 0.79 0.82 0.78
m_1 m 2 m_3 m 4 m_5
2L St §2 33 R

Por fim, verificou-se a validade discriminante das escalas utilizadas. Essa analise avalia
se 0 construto que estd sendo medido por cada instrumento ndo esta consideravelmente
correlacionado com os demais. Trata-se de uma medida relativa a singularidade de cada
construto e demonstra que as escalas ndo sdo teoricamente relacionadas entre si. Neste estudo,
a validade discriminante foi analisada a partir da comparacéo dos pares de construtos, por meio
da diferenca dos valores de x?em dois modelos (Ax?): variaveis latentes correlacionadas e ndo
correlacionadas: (A) suporte a transferéncia e motivacdo para transferir; (B) suporte a
transferéncia e transferéncia de treinamento; e (C) motivacéo para transferir e transferéncia de
treinamento. Quando essa diferenca é estatisticamente significativa, conclui-se que 0s
construtos sao distintos (Pedhazur & Schmelkin, 1991, Stratman & Roth, 2002). Neste estudo,
0s resultados encontrados indicam que os construtos possuem validade discriminante [(A =
1283,735; p < 0,001); (B = 2128,769; p < 0,001); C = 1976,803; p < 0,001)] e sdo todos

diferentes entre si (Bagozzi & Philips, 1982).



Tabela 13

Analise Fatorial Confirmatdria da Escala de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho

Item

Carga padrao

Atendo clientes com foco na realizacdo de negocios sustentaveis para a IF.

Atendo clientes com atencéo as diretrizes e normas da Autorregulacdo Bancéria.

Estabeleco relagbes consistentes e duradouras com os clientes da IF.

Atendo clientes de acordo com os critérios de qualidade estabelecidos pela IF.

Identifico necessidades e interesses dos clientes durante o atendimento.

Aplico no meu trabalho os controles internos estabelecidos pela IF (dupla conferéncia, segregacédo de funcéo,
compliance e acesso de pessoal).

Colaboro com os atendimentos realizados por colegas sobre produtos ou assuntos a respeito dos quais possuo
conhecimento.

Ofereco solucbes adequadas as necessidades dos clientes por meio das plataformas de negécio digitais.
Identifico os riscos (pessoas, sistemas, processos e externos) e prejuizos (financeiros ou de imagem) decorrentes
da ndo conformidade legal em processos de trabalho.

Organizo previamente os atendimentos aos clientes com o objetivo de produzir melhores resultados para a IF.
Defino minhas metas e responsabilidades em conformidade com as metas e normas da IF.

Estimulo os clientes a utilizarem os canais digitais de atendimento da IF e os respectivos servicos prestados.
Busco aprimorar conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao meu trabalho.

Aplico no meu trabalho os principios de mediacéo de conflitos recomendados pela empresa.

Disponho-me a receber feedbacks construtivos do gestor sobre desempenho.

0,854
0,849
0,830
0,824
0,817

0,792

0,791

0,776

0,758

0,754
0,751
0,745
0,734
0,727
0,724
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Nota. x? = qui quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized
Root Mean Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. VME = variancia média extraida. x%(9) =
266,496; x%/gl = 2,56; CFI = 0,997; TLI = 0,996; SRMR = 0,042; RMSEA [IC 90%] = 0,018 [0,015, 0,018]. VME = 0,62.

Tabela 14

Andlise Fatorial Confirmatéria da ESPT.

Item

Carga padrao

Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu gestor me encorajam a aplicar o que aprendi nas jornadas do

Game.

Tenho sido encorajado pelo meu gestor imediato a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi nas jornadas do Game.

Meu gestor imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas habilidades.

Os obstaculos e dificuldades associados a aplicacdo de novas habilidades, que adquiri nas jornadas do Game, sao
identificados e removidos pelo meu gestor.

Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que faco de usar no trabalho o que aprendi nas jornadas do
Game.

Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi nas jornadas do Game.

Eu recebo as informacg6es necessarias a correta aplicacdo das novas habilidades no meu trabalho.

Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades que aprendi.

0,915

0,909
0,901

0,892

0,799

0,787
0,744
0,713

Nota. x? = qui quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized

Root Mean Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. VME = variancia média extraida. x*(9) = 64,551;

x%/gl =3,39; CF1 =0,999; TLI = 0,999; SRMR = 0,024; RMSEA [IC 90%] = 0,022 [0,016, 0,028]. VME = 0,70.
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Tabela 15

Andlise Fatorial Confirmatéria da EMT.

Item Carga padrao
Sinto-me comprometido(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,928
Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,925
Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que aprendi nas jornadas do Game. 0,916
Estou interessado(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. 0,899
Sinto-me estimulado(a) a transmitir, para outros funcionarios, as habilidades aprendidas nas jornadas do Game. 0,805

Nota. x? = qui quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; SRMR = Standardized
Root Mean Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation. VME = variancia média extraida. x%(9) = 2,259;
x?/gl=0,45; CFl=1; TLI =1,001; SRMR = 0,011; RMSEA [IC 90%] = 0,000 [0,000, 0,012]. VME = 0,80.
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Validacdo do Modelo Estrutural

Em seguida, apds a validacdo do modelo de medida, procedeu-se a verificacdo das
hipdteses estabelecidas no modelo conceitual (ver Figura 20). A validacdo do modelo estrutural
ocorreu por meio da modelagem por equacdes estruturais (MEE). O método utilizado para
estimacéo dos parametros foi o Maximum Likehood, seguindo as medidas de ajustes descritas
na secdo de procedimentos de andlises de dados (Kline, 2016, Maroco, 2014).

Para testar as hipdteses do estudo, os efeitos diretos e indiretos entre as variaveis
antecedentes e a variavel critério foram examinados: : (H;) suporte psicossocial a transferéncia
como preditora positiva de motivacdo para transferir; (H,) motivacdo para transferir como
mediadora do relacionamento entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento; e
(H5) suporte a transferéncia como preditora positiva de transferéncia de treinamento.

Cabe ressaltar que, para que a variavel motivacao para transferir possa ser considerada
mediadora, a relacdo direta entre suporte psicossocial a transferéncia e transferéncia de
treinamento precisa ser fraca ou nula, quando comparada com a relacdo indireta que suporte a
transferéncia possui com a transferéncia de treinamento (Baron & Kenny, 1986).

Algumas condicBes sdo necessarias para a aceitar a hiptese de mediacdo entre as
varidveis do modelo proposto: (a) ndo-rejeicdo da hipotese H1: suporte a transferéncia afeta
significativamente a motivacdo para transferir; (b) ndo-rejeicdo da hipdtese H3: suporte a
transferéncia afeta significativamente a transferéncia de treinamento, na auséncia da variavel
mediadora; (c) H2: a variavel mediadora tem efeito Unico sobre a variavel dependente; e (d) o
efeito do suporte a transferéncia é enfraquecido com a adicdo da varidvel mediadora (Baron &
Kenny, 1986; lacobucci et al., 2007). A Figura 24 e a Tabela 16 apresentam os resultados do
teste do modelo estrutural.

Figura 24

Teste do Modelo Estrutural
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Tabela 16
Estatisticas das medidas do modelo estrutural
-/ Carga Erro
Variavel Item padronizada padrao C.R P
Sup_3 0,734 - _ _
Sup_4 0,781 0,022 55,557 p<0,05
Sup_5 0,909 0,023 65,717 p<0,05
Suporte Sup_6 0,915 0,023 66,193 p<005
Sup_7 0,921 0,022 66,701 p<0,05
Sup_8 0,898 0,023 64,854 p<0,05
Sup_9 0,78 0,021 55,445 p<0,05
Mot_1 0,906
o Mot_2 0,926 0,010 108,197  p<0,05
Motivacéo
Mot_3 0,913 0,010 104,002  p<0,05
Mot_4 0,810 0,014 78,544 p<0,05



Mot 5

Tt 2
Tt 5

Tt 6
Tt 8
Tt 9
Tt 15
Tt 18
Transferéncia Tt 19
Tt 20
Tt 21
Tt 22
Tt 23
Tt 24
Tt 25
Tt 29

0,921

0,711
0,733

0,824
0,756
0,785
0,706
0,744
0,793
0,724
0,871
0,877
0,850
0,761
0,821
0,785

0,010

0,022
0,020
0,022
0,020
0,022
0,022
0,022
0,024
0,021
0,021
0,022
0,025
0,022
0,023

106,509

50,204
56,461
51,786
53,786
48,327
50,934
54,335
49,574
59,736
60,139
58,282
52,131
56,305
53,800

p<0,05

p<0,05

p <0,05
p <0,05

p <0,05
p <0,05
p <0,05

p <0,05

p <0,05
p <0,05

p <0,05
p <0,05
p <0,05

p <0,05
p <0,05

Nota. C.R = razdo entre o coeficiente de regressao e o erro padrdo das medidas.
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Os indicadores resultantes da analise do modelo estrutural apresentaram um bom ajuste

aos dados empiricos (y2 (321) = 8405,025, p < 0,001; x2/gl = 26,18; CF1 = 0,934; GFI = 0,864;

AGFI = 0,840; TLI = 0,928; RMSEA (IC 90%) = 0,072 (0,071 — 0,074); SRMR = 0,052).

Embora o valor da razdo do qui-quadrado pelos graus de liberdade tenha sido superior a 5,

todos os outros indices de ajuste suportaram o modelo (Brown, 2015). A partir desse

ajustamento, procedeu-se a analise das trajetorias causais diretas e indiretas entre as variaveis

latentes. As estimativas dos efeitos totais, diretos e indiretos dessas relagdes sdo apresentadas

nas Tabelas 17 e 18.

Tabela 17

Estimativas das Relacdes Diretas Padronizadas entre Variaveis
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Variavel Variavel « . 2
preditora critério ®) Erro padrdo CR SIg. R
Suporte Motivacao 0,496 0,016 32,925 p<0,05 0,246

Motivagdo  Transferéncia 0,510 0,012 31,130 p<0,05 0,353
Suporte Transferéncia 0,144 0,011 9855 p<0,05 0,000

Nota. VI = Varidvel Independente; VD = Variavel Dependente; (8) = coeficiente de regresséo
padronizado; R? = coeficiente de determinagdo. Método Bootstrap (bias correlated).

Tabela 18

Estimativas das Efeitos Totais, Diretos e Indiretos entre as Variaveis

F\)ﬁgﬁ\é?; \éfriirtiéélr\i/gl Totais Diretos Indiretos Sig
Suporte Motivacao 0,496 0,496 0,000 p <0,05

Motivagdo  Transferéncia 0,510 0,510 0,000 p<0,05
Suporte Transferéncia 0,397 0,144 0,253 p <0,05

Nota. VI = Varidvel Independente; VD = Variavel Dependente; (8) = coeficiente de regessao
padronizado; R?= coeficiente de determinacéo.

O modelo testado apresenta bons indices de ajuste, de acordo com os critérios de analise
estabelecidos. A andlise dos coeficientes padronizados (Bs) indica que a percepcdo de suporte
a transferéncia influencia positivamente a motivacao para transferir dos individuos (5 = 0,496).
A motivacdo para transferir afeta positivamente a transferéncia de treinamento (4 = 0,510) e
suporte a transferéncia possui efeito direto na transferéncia de treinamento (5 = 0,144). As trés
relacOes diretas tiveram efeitos significativos (ps < 0,05). A hipotese de mediacdo ndo pode ser
rejeitada porque a relagdo direta entre suporte psicossocial a transferéncia e transferéncia de
treinamento foi mais fraca (8 = 0,144) que a relacdo indireta influenciada pela variével
mediadora (f = 0,253) e os efeitos indiretos foram corroborados pelo uso do bootstrapping,
dando suporte & hipOtese de mediacdo parcial entre as variaveis (o efeito do suporte a

transferéncia é enfraquecido com a adi¢do da variavel mediadora).
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Os resultados obtidos neste estudo demonstraram que: (1) os efeitos diretos e indiretos
foram todos significativos, confirmando as relagcdes existentes entre as variaveis testadas; (2)
as trés hiposteses do modelo conceitual ndo foram rejeitadas; (3) a variavel mediadora aumenta
a magnitude da relacéo entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento; (4) os bons
indices de ajuste demonstraram que o modelo tedrico se ajusta bem aos dados empiricos; (5)
confirmando a validade do modelo estrutural proposto. A proxima secao destina-se a discussdo
dos resultados encontrados a luz da literatura.

Discusséo

Em sintese, os resultados obtidos neste estudo permitem afirmar que os individuos
possuem uma percepc¢do positiva sobre o apoio recebido de pares e chefias na organizacéo e
sentem-se dispostos para aplicar, no trabalho, as competéncias aprendidas durante o programa
de treinamento gamificado. Além disso, os resultados indicaram resultados positivos do
programa na transferéncia de treinamento para o trabalho. As hipéteses de relagcbes entre as
varidveis foram testadas em um modelo estrutural, fundamentadas em resultados empiricos de
pesquisas anteriores (Pilati & Laros, 2007).

As trés hipdteses do estudo ndo foram rejeitadas. Dessa maneira, pode-se concluir que
a percepcao de suporte a transferéncia de treinamento prediz positivamente a motivacao para
transferir (# = 0,496; p < 0,05), que por sua vez, afeta positivamente a transferéncia de
treinamento (# = 0,510; p < 0,05) e também exerce fungdo mediadora na relagéo entre suporte
a transferéncia e transferéncia de treinamento para o trabalho (5 = 0,253; p < 0,05).

Resultados semelhantes foram encontrados por pesquisadores que estudaram suporte a
transferéncia como variavel antecedente de motivacdo para transferir. Kontoghiorghes (2004)
enfatizou a importancia do clima para a transferéncia, o que inclui o suporte de pares e do
supervisor, oportunidades de préatica e reconhecimento pelo uso como preditores da percepcao

de motivacéo para transferir (8 = 0,271) de funcionarios de uma industria automobilistica nos
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Estados Unidos. Kirwan & Birchall (2006), ao avaliarem um modelo de transferéncia de
treinamento no contexto do servico de salde da Irlanda, testaram a influéncia de variaveis como
suporte de pares (8 = 0,35), suporte gerencial (8 = 0,27) e oportunidades de utilizacdo (5 =
0,22) na motivacdo para transferir. Os resultados obtidos confirmaram que motivagédo foi
predita por suporte, comprovando a forca preditiva dessa variavel sobre a motivacdo para
transferir (Kirwan & Birchall, 2006).

Relaces positivas entre suporte de pares e motivagéo para transferir foram encontradas
por autores que avaliaram a percepcdo de funcionarios do departamento de transporte nos
Estados Unidos em um projeto de avaliacdo de necessidades treinamento (Bates & Holton,
2004) e por pesquisadores que investigaram a percepc¢ao de inspetores de seguranca de diversas
organizacbes que participaram de programas de treinamento sobre seguranca e salde
ocupacional na Alemanha. A variavel motivacao para transferir foi predita pela atitude (8 =
0,61) e pela satisfacdo (8 = 0,30) em relacdo ao contetdo instrucional (Gegenfurtner et al.,
2009). O suporte oferecido por meio de feedbacks e coaching também exerceu efeito preditivo
sobre motivacado para transferir entre egressos de treinamentos técnicos e comportamentais em
diversas organizac6es em Portugal (Velada et al., 2009) e relacBes positivas foram encontradas
entre suporte de supervisores e motivacdo para transferir (5 = 0,27) entre funcionérios de uma
empresa na area de suprimentos automotivos e elétricos (Massenberg, et. al., 2015).

Van den Bossche et al. (2010) estudaram relac@es entre oferta de feedback, motivagédo
para transferir e transferéncia de treinamento com funcionarios de uma faculdade na Holanda,
em um treinamento sobre didatica de ensino. Neste estudo, a variavel motivacdo para transferir
comportou-se como mediadora entre oferta de feedback e transferéncia de treinamento (8 =
0,46). No estudo desenvolvido por Grohmann et al. (2014) com empregados de diferentes

setores, tais como educacdo, gestdo, salde publica e industria, a variavel motivacdo para
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transferir foi mediadora total da relacdo entre caracteristicas do treinamento (desenho
instrucional) e transferéncia de treinamento para o trabalho (5 = 0,450).

No Brasil, Lacerda & Abbad (2003), ao avaliarem cursos oferecidos pelo Instituto
Serzedéllo Corréa (ISC) também encontraram resultados positivos na relacdo preditiva entre
suporte psicossocial e impacto do treinamento no trabalho (5 = 0,298). Alguns anos depois,
Pereira (2009), em um estudo gque buscou avaliar o impacto de um treinamento oferecido por
uma organizacdo financeira sobre desenvolvimento regional sustentavel, identificando
varidveis preditoras e suas relacbes com processos de mudanca organizacional, encontrou
resultados positivos para suporte externo (5 = 0,40), motivacdo para transferir (8 = 0,32) e
suporte psicossocial e técnico (5 = 0,17) sobre o desempenho dos individuos no cargo.

Resultados positivos também foram encontrados por Moreira et al. (2019), em estudo
realizado em uma empresa publica brasileira com participantes de treinamentos diversos
oferecidos pela organizacao, evidenciando efeitos positivos entre suporte a transferéncia e
for¢a motivacional (f = 0,56), entre for¢ca motivacional e impacto do treinamento (f = 0,41) e
entre suporte a transferéncia e impacto do treinamento ( = 0,55). Nesse estudo, os resultados
obtidos demonstraram uma mediacdo completa entre suporte a transferéncia e impacto do
treinamento pela variavel forca motivacional.

Os resultados das pesquisas indicam avangos importantes sobre suporte a transferéncia
de treinamento como varidvel preditora de transferéncia de treinamento, indicando que a
transferéncia de treinamento é, em parte, funcdo do apoio que a organizacdo, os chefes e
colegas oferecem ao egresso para que este possa aplicar as novas aprendizagens no ambiente
de trabalho (Bawono & Purnomo, 2016; Bastos et al., 2013; Chauhan et al., 2018; Kodwani,
2017; Martins et al., 2018; Ng & Ahmad, 2018; Schindler & Burkholder, 2014).

Além de suporte, outras variaveis antecedentes mostraram relacfes positivas com

motivacdo para para transferir, tais como: tipo de inscri¢cdo do treinando no programa de
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treinamento, se voluntaria ou obrigatdria (Curado et al., 2015); e relacionamento e satisfacdo
instrucional (Gegenfurtner et al., 2009). Ha estudos também em que a percep¢éo acerca da
motivacao para transferir foi preditora de transferéncia de treinamento (Krishnamani & Haider,
2016) ou da intencdo em transferir dos treinandos (Hutchins et al., 2013; Zaniboni et al., 2007).

A metanalise realizada por Kodwani (2017) mostrou que motivacdo para transferir é
variavel mediadora do relacionamento entre suporte social e transferéncia de treinamento.
Nesse estudo, ao analisar relacdes diretas e indiretas entre varidveis de suporte social e
transferéncia de treinamento, os resultados obtidos tiveram melhor ajuste aos dados com
mediacdo total, sendo que o mais forte preditor de motivacao foi o suporte oferecido por pares.

Por sua vez, a metanalise desenvolvida por Reinhold et al. (2018) identificou a
influéncia de variaveis de suporte na transferéncia de treinamento e o papel de mediadora da
varidvel motivacao para transferir na relacdo entre suporte e transferéncia de treinamento. Os
resultados dessa metanalise também confirmam que motivacéao para transferir € mediadora total
da relacdo entre as variaveis de suporte e transferéncia de treinamento.

Em suma, percebe-se que motivacao para transferir mantém relacionamentos positivos
com variaveis de suporte (social, externo, supervisores e pares) e exerce funcdo mediadora da
relacdo entre suporte e transferéncia de treinamento, medida como desempenho do egresso no
cargo (Kodwani, 2017; Reinhold et al., 2018; VVan den Bossche et al., 2010).

Com relacdo a hipotese de mediacdo, Baron & Kenny (1986), definem como mediacéo
total quando: (1) a relacdo estabelecida entre a variavel independente afeta significativamente
a variavel dependente na auséncia da variavel mediadora; (2) a variavel independente afeta
significativamente a variavel mediadora, e, em um terceiro momento, (3) a variavel mediadora
significativamente a varidvel dependente. Neste estudo, o efeito da variavel independente

(suporte a transferéncia) sobre a variavel dependente (transferéncia de treinamento) ndo foi
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insignificante no momento da adicdo da variavel mediadora (motivacgdo para transferir), por
isso, pode-se dizer que hd uma mediacao parcial no modelo estrutural.
Consideracoes Finais

O objetivo deste estudo foi analisar as relacdes existentes entre trés varidveis: (1)
suporte psicossocial a transferéncia; (2) motivacdo para transferir; e (3) transferéncia de
treinamento para o trabalho. Para analisar esses relacionamentos, este estudo utilizou dois
instrumentos amplamente utilizados na literatura de TD&E, com boas propriedades
psicométricas e evidéncias de validade em diversos contextos de pesquisa brasileiros.

Tratam-se de duas escalas parcimoniosas e de facil aplicacdo com egressos de
treinamentos, ja que possuem nove itens (ESPT) e cinco itens (EMT), respectivamente. Além
disso, destaca-se o desenvolvimento do instrumento para avaliar a transferéncia de treinamento
para o trabalho (ETTT), que ocorreu mediante um criterioso processo de elaboracao de itens,
validacdo por juizes, validacdo semantica e pré-testes. Este instrumento apresenta
comportamentos observaveis associados a realizacdo de negdcios sustentaveis para a
organizacdo e seus clientes, ao uso de recursos tecnolégicos, a gestdo da rotina de trabalho e
ao desenvolvimento profissional dos individuos no trabalho.

Em seguida, aplicou-se um survey com 0s egressos do treinamento avaliado.
Participaram da pesquisa 4.827 funcionarios da IF, escolhidos de modo nédo aleatério, por
conveniéncia e acessibilidade. Apds a aplicacdo do questionario, os procedimentos de analise
de dados permitiram encontrar evidéncias de validade e confiabilidade dos escores dos
instrumentos, que contemplaram itens representativos nas suas respectivaas estruturas fatoriais,
demonstrando serem importantes medidas de avaliacdo de variaveis contextuais e individuais
que interferem nos resultados de treinamentos.

Os achados obtidos demonstraram resultados positivos do programa de treinamento

gamificado na transferéncia de treinamento e na motivagdo para transferir, sendo esta, variavel
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mediadora da relacéo entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento. As medias
fatoriais indicaram que a motivacao dos participantes foi alta, a transferéncia de treinamento
para o trabalho foi alta e o suporte a transferéncia também foi alto (ver Tabelas 10 — 12).

Esses resultados permitem concluir que o objetivo deste estudo foi alcancado com éxito.
A revisdo de literatura e os procedimentos metodoldgicos adotados neste estudo foram
essenciais para o alcance e a discussdo dos resultados. Cabe destacar que, por meio da validacéo
do modelo estrutural, a MEE ultrapassa os alcances metodoldgicos obtidos mediante a
utilizacdo de métodos inferenciais e exploratdrios porque oferece a possibilidade de representar
conceitos ndo observados (varidveis latentes), além de explicar os erros de mensuracdo no
processo de estimacdo, oferecendo estimativas mais precisas das relacfes estabelecidas entre
as variaveis estudadas (Maréco, 2014).

Ha algumas limitacGes neste estudo que devem ser consideradas em relagdo a avaliacao
da transferéncia de treinamento: auséncia de pré e pds-testes, delineamento experimental ou
quase experimental, o que diminui a validade das inferéncias de causa (treinamento) e efeito
(transferéncia). Outra limitacdo é a ndo utilizacdo de mais de uma medida de transferéncia apos
o0 treinamento para analise do decaimento ou da manutencdo da transferéncia com a passagem
do tempo. Neste estudo, ndo foram analisados os efeitos do espacamento temporal entre a
realizacdo do treinamento pelo participate e a aplicacdo da medida de transferéncia de
treinamento. Uma agenda de pesqusisa importante para estudos dessa natureza inclui a
utilizacdo de delineamentos experimentais ou quase experimentais, com pré e dois pos-testes e
grupo controle e a inclusdo de outras variaveis associadas ao individuo, ao desenho
instrucional, ao contexto de trabalho, bem como de indicadores de resultados organizacionais
que permitam expandir a verificagdo de efeitos de treinamentos gamificados em outros niveis
de avaliacdo, envolvendo processos de mudanga organizacional e o alcance de resultados na

organizacéo.
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Conclusdo Geral da Tese

A tese defendida neste trabalho é a de que um treinamento gamificado, que, além de
aplicar mecénicas e elementos de jogos, foi criado para suprir necessidades relevantes de
treinamento, possui um planejamento, um desenho instrucional e uma entrega compativeis com
os resultados esperados e perfil do publico-alvo, tal como recomendam as teorias instrucionais
e abordagens de gamificacdo e, por isso, tem chance de produzir efeitos positivos sobre a
transferéncia de treinamento para o trabalho e estabelecer relagbes positivas entre motivagéo
para transferir, suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento para o trabalho.

O estudo 1 investigou quais sdo os elementos e mecéanicas de jogos mais aplicados como
recursos de ensino-aprendizagem e quais sdo as hipdteses e resultados empiricos que apoiam o
seu uso em treinamentos. Essa revisdo de literatura indicou que um treinamento gamificado
engaja os aprendizes nas tarefas, mas ndo necessariamente aumenta a aprendizagem ou a
retencdo de conhecimentos. N&o foram encontrados estudos estrangeiros que investigassem
transferéncia de treinamentos gamificados em ambientes corporativos.

A revisdo de literatura conduzida no estudo 1 apresentou 0s conceitos, tipos e
caracteristicas de games comumente utilizados para apoiar condi¢des externas de
aprendizagem em contextos educacionais. Esse estudo foi dividido em duas etapas e
contemplou, inicialmente, a investigacdo de metandlises, tendo em vista que esses trabalhos
utilizam um delineamento metodolégico robusto para evidenciar diversos resultados de
pesquisas encontrados na literatura. O estudo das metanalises apresentou uma sintese
importante das principais evidéncias empiricas sobre a utilizacdo de elementos de jogos em
ambientes de aprendizagem e permitiu identificar, quantitativamente, ao longo dos ultimos
vinte anos, em que medida a gamificacdo pode favorecer a aprendizagem e a motivacao dos
individuos e conhecer as variaveis que tém sido estudadas como moderadoras dos tamanhos de

efeito encontrados, calculados por meio de analises estatisticas meta-analiticas.
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Embora os estudos citados tenham demonstrado resultados significativos que
privilegiam o uso de métodos gamificados nos contextos educacionais analisados, optou-se por
investigar, complementarmente, a producéo empirica internacional sobre o tema. Dessa forma,
a andlise da producdo de conhecimentos evidenciou trés aspectos principais: (1) objetivos das
pesquisas e descricdo dos contextos educacionais em que ocorreram; (2) caracteristicas
metodoldgicas das pesquisas: delineamento, natureza, procedimentos de coleta de dados,
instrumentos utilizados e procedimentos de analise de dados; e (3) resultados encontrados.

Em suma, as pesquisas empiricas analisadas tiveram objetivos relacionados a eficacia
de elementos de jogos e seus efeitos sobre diversas variaveis em contextos educacionais. Os
efeitos calculados envolvem resultados em termos de engajamento, motivacao, aprendizagem,
retencdo e aquisicdo de conhecimentos dos tipos declarativo e procedimental. Os
delineamentos experimentais e quase-experimentais permitem evidenciar resultados mais
precisos, por meio de medidas realizadas antes e depois dos treinamentos (pré e pos testes),
com amostras variadas e designacdo aleatoria de participantes na pesquisa. Esses estudos
fornecem dados que apoiam a gamificacdo, destacando variaveis atitudinais e comportamentais
gue se comportam como mediadoras ou moderadoras nos modelos estatisticos de investigacéo.
Entender como essas variaveis se comportam torna-se produtivo para determinar 0s
mecanismos que permitem que o uso de elementos de jogos melhore os resultados de
aprendizagem e motivacao dos individuos treinados com desenhos gamificados.

Algumas contribuicdes deste estudo merecem destaque: (1) a revisdo de literatura
conduzida permitiu compreender os principais avangos encontrados pelos pesquisadores e as
lacunas metodoldgicas remanescentes; (2) além de apresentar as principais referéncias da area,
0s autores mais citados, as caracteristicas das amostras utilizadas nos estudos, os delineamentos
de pesquisa adotados e os diferentes tipos e niveis de aprendizagem avaliados em estudantes

com repertdrios de habilidades distintos. Embora os resultados fornegam suporte empirico para
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a gamificacdo enquanto ferramenta instrucional, cabe ressaltar que as conclusdes evidenciadas
pelos autores ndo sdo convergentes, tampouco conclusivas e revelam lacunas que
demonstraram a necessidade de conduzir estudos empiricos com testes de relacdes entre
variaveis que investiguem evidéncias dos efeitos positivos da utilizacgdo de desenhos
instrucionais gamificados sobre a transferéncia de treinamento para o trabalho em contextos
organizacionais.

A agenda de pesquisa identificada por meio da revisdo revela a necessidade de incluséo
de variaveis que possam investigar a manutencdo da aprendizagem no longo prazo e a
transferéncia das habilidades para contextos de trabalho. Pardmetros mais precisos precisam
ser definidos para atestar a quantidade e qualidade dos casos gamificados quando aplicados aos
contextos organizacionais. E necessario também aprofundar a discussio de elementos
pertencentes ao sistema de TD&E (ANT, planejamento instrucional e avaliacdo de resultados)
e suas contribuicdes para o desenvolvimento de novos conhecimentos sobre o0 uso de elementos
de games em treinamentos realizados em ambientes organizacionais. Por fim, observa-se que
ainda ha volumoso espaco para pesquisas que demonstrem de forma precisa quais aspectos da
gamificacdo sdo responsaveis por promover a motivacdo do individuo com o treinamento e que
efeitos as acdes instrucionais gamificadas podem provocar na aprendizagem e na transferéncia
de treinamento para o trabalho.

O estudo 2 procurou mostrar as ligacGes de interdependéncia entre o diagndstico de
necessidades de treinamento, o planejamento, a entrega, os produtos, resultados esperados e o
contexto de um programa de treinamento, de acordo com modelos de avaliacdo, baseados em
abordagem de sistemas (Abbad, 1999; McLaughlin & Jordan, 2004; Mourdo & Meneses,
2012). O treinamento avaliado nesta tese foi analisado em termos das relacdes entre variaveis
envolvidas no processo de treinamento (participantes, treinamento, contexto, resultados

alcancados) e seus impactos no ambiente de trabalho. Esse estudo utilizou como base o modelo
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I6gico associado ao modelo de avaliagdo IMPACT, com o objetivo de coletar informacdes e
avaliar os resultados de um programa de treinamento que utiliza a gamificacdo enquanto
estratégia para operacionalizar os objetivos instrucionais, motivar os treinandos e possibilitar
que estes transfiram as novas aprendizagens para o trabalho.

As variaveis de contexto correspondem a caracteristicas do publico-alvo/clientela,
como motivagdo, conhecimentos prévios sobre os conteudos, escolaridade, necessidades do
treinamento (lacunas em competéncias e habilidades, discrepancias de desempenho e
resultados de trabalho), suporte organizacional e suporte a transferéncia de treinamento. As
duas Gltimas sdo varidveis externas ao treinamento que podem afetar positiva ou negativamente
o0 treinamento, desde a sua concepcdo até a aplicacdo pelos participantes no ambiente de
trabalho. Insumos, no modelo descrito no estudo 2, dizem respeito aos recursos humanos,
financeiros e materiais mobilizados pela organizacao para desenhar e entregar o programa de
treinamento ao publico-alvo. As atividades do programa (processos) dizem respeito a
caracteristicas (objetivos, métodos, modalidade de entrega, duracdo). Os produtos referem-se
a artefatos concretos como a quantidade de pessoas treinadas em um determinado intervalo de
tempo, avaliada em relacdo a meta estabelecida previamente. Os resultados esperados pela
organizacdo dizem respeito aos efeitos imediatos do programa de treinamento sobre o0s
individuos treinados (reacdes, aprendizagem), efeitos de médio e longo prazo sobre os
comportamento dos egressos (transferéncia de treinamento/impacto do treinamento no trabalho
ou comportamento no cargo) e sobre resultados da organizacdo: mudanca organizacional e
valor final (Kirkpatrick; 1976; Hamblin; 1978; Pilati & Abbad, 2005).

Os resutados do estudo 2 descrevem o programa de treinamento gamificado e as
hipoteses de relagbes entre os seus componentes. Este estudo apresentou os elementos
descritivos e prescritivos do treinamento e identificou varidveis antecedentes e contextuais que

podem afetar as relacOes de causalidade entre esses componentes, o alcance dos resultados
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esperados e as variaveis de explicacdo alternativa para os resultados atribuidos ao programa.
Os achados encontrados permitiram evidenciar, de maneira sistémica, informacgdes sobre as
necessidades de treinamento que deram origem ao programa, insumos utilizados durante as
fases de planejamento e execucdo, produtos gerados e resultados esperados apos o treinamento.

A analise da literatura tem mostrado que um treinamento baseado em uma andlise
cuidadosa de necessidades de treinamento tem maiores chances de produzir os resultados
esperados nos diversos niveis de andlise: individual, equipes e organizacdo (Borges-Andrade,
1982; Carvalho & Mourdo, 2014; Hamblin; 1978; Kirkpatrick, 1976; Lacerenza et al., 2017,
Stufflebeam, 2003). O estudo 2 mostrou como e por que o treinamento gamificado foi
concebido e ofertado pela IF e quais eram as hipoteses dos stakeholders sobre como e por que
as atividades do treinamento seriam capazes de produzir os resultados esperados pela
organizacdo e quais seriam as variaveis contextuais, externas ao programa, que podiam afetar
os resultados pretendidos. Os achados desse estudo mostraram que o treinamento foi muito
bem planejado, aplicado em uma modalidade que atenderia a um amplo publico-alvo e que
possuia caracteristicas, recursos e estratégias compativeis com os resultados esperados.

O estudo 3 avaliou o desenho instrucional de acordo com critérios provenientes de
teorias instrucionais e resultados de pesquisas empiricas que associam variaveis de desenho e
entrega a resultados de treinamentos, tendo em vista as recomendacdes da literatura no que diz
respeito ao desenho instrucional, as atividades propostas no treinamento e ao potencial que
esses elementos possuem para produzir resultados em termos de transferéncia positiva de
treinamento (Gagné & Medesker, 1996; Kraiger et al., 2021; Lacerenza et al., 2017).

O estudo 4 analisou as relacdes existentes entre suporte psicossocial a transferéncia,
motivacdo para transferir e transferéncia de treinamento para o trabalho. Os resultados
descritivos encontrados indicaram resultados positivos do programa na transferéncia de

treinamento. Observou-se que motivagdo para transferir € uma variavel mediadora da relacdo



301

entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento para o trabalho, no contexto do
programa avaliado. Os achados da pesquisa foram discutidos a luz da literatura especializada
e evidenciam as relacbes entre motivacdo, suporte a transferéncia e transferéncia de
treinamento que foram observadas em outros estudos sobre treinamentos corporativos (ndo
gamificados).

A realizacdo dos quatro estudos sequenciais e interdependentes permitiu atingir com
éxito o objetivo geral da tese. O percurso metodoldgico adotado evidenciou a relagéo entre as
teorias instrucionais e motivacionais e 0s resultados empiricos encontrados sobre resultados de
treinamentos gamificados.

A Figura 25 apresenta uma sintese dos principais resultados obtidos em cada um dos

estudos que compdem esta tese.
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Figura 25

Matriz de Resultados da Tese

Analisar a producio - Revisao de literatura 360° com abrangéncia dos Ultimos vinte anos (1999 a 2021).
de conhecimentos - Seis metanalises analisadas em termos de: (1) objetivos; (2) variaveis; e (3) resultados
sobre o uso de com demonstracao de tamanhos de efeitos obtidos.
elementos de jogos - Quarenta e um artigos empiricos analisados em termos de: objetivos das pesquisas
em contextos empiricas e descricdo dos contextos educacionais em que ocorreram; (2) caracteristicas
educacionais. metodoldgicas; e (3) resultados encontrados.

- Identificagdo de avangos e lacunas metodolégicas remanescentes na literatura.

- Identificacido de referéncias comuns, amostras e delineamentos de pesquisa

utilizados.
O programa de treinamento gamificado
gerou efeitos positivos na transferéncia
de treinamento para o trabalho e na
motivacao para transferir. O modelo l6gico
foi uma ferramenta Gtil para descrever os
componentes deste programa, que retine
cursos, atividades, féruns, missdes e desafios.
Foi possivel identificar variaveis contextuais
externas que podem interferir nos resultados
dos treinamentos gamificados. A avaliagdo da

Descrever o programa  .Descricdo do programa de treinamento gamificado e das hipoteses de relacoes entre
de treinamento seus componentes.
gamificadoea - Identificagao de variaveis antecedentes e contextuais que afetam as relagdes de
relacdoentre osseus  causalidade entre esses componentes.
componentes. - Descricao dos elementos prescritivos e descritivos do programa.

- Descrigao dos objetivos instrucionais e atividades de cada médulo gamificado.

Avaliar os efeitos : .
- Construcao da teoria do programa.

de um programa
de treinamento
gamificado na

motivacio para Awvaliar a qualidade . Avaliacdo das caracteristicas encontradas nos treinamentos avaliados a luz das teorias = qualidade instrucional atestou o potencial de
transferire na instrucional do instrucionais. SUCESSO (UEe O programa possui para atingir
transferéncia de programade - Identificacao de convergéncias e divergéncias das atividades propostas combase nas  seus objetivos e produzir os resultados
treinamento. treinamento recomendacées da literatura. esperados no comportamento dos egressos.
gamificado. - Levantamento de possiveis consequentes implicagdes do desenho instrucional nos As relagdes entre as variaveis foram todas
resultados esperados apds o treinamento. significativas e confirmadas por estudos
- Ateste da qualidade instrucional dos médulos gamificados. realizados em amostras e contextos diferentes
- Avaliacdo das estratégias gamificadas utilizadas no desenho instrucional. desta pesquisa, o que confirma a robustez
- Identificacao de comportamentos especificos e observaveis, mensuraveis emtermos  metodoldgica e a validade dos resultados
de competéncias e habilidades associadas aos treinamentos gamificados. encontrados.
Analisar as relagdes - Construgao da Escala de Transferéncia de Treinamento para o Trabalho (ETTT).
entre as varidveisdo - Validacdo dos modelos de medida.
modelo proposto. - Validacédo do modelo estrutural.

- Verificacao de efeitos do programa na transferéncia de treinamento, no suporte a
transferéncia e na motivagdo para transferir.
- Verificacio das hipoteses de relagbes entre as varidveis do modelo tedrico.
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A triangulacdo de dados foi um componente importante deste estudo, haja vista que a
utilizacao de fontes humanas e documentais enriqueceu as analises e interpretacdes de dados,
conferindo ao estudo maior validade e robustez metodoldgica. Os resultados obtidos revelaram
um alinhamento estratégico do Game ao momento atual em que a instituicdo se encontra, de
transformacéo nos negdcios e consequentemente, na forma em que os funcionarios relacionam-
se com os clientes e com a prépria organizacao. Esses achados permitem inferir que o programa
precisa contar com um alinhamento preciso entre os conteddos do treinamento e os resultados
que se espera alcancar e, nesse sentido, 0 modelo l6gico é uma ferramenta que pode auxiliar os
gestores na conceituacdo, avaliacao e divulgacdo do programa dentro e fora da organizacao.

A teoria do programa incluiu a descricao dos objetivos principais de cada fase do Game,
as atividades, as recompensas oferecidas e os resultados esperados, bem como as variaveis de
suporte e contexto que podem interferir nos resultados do treinamento. Os efeitos gerados pelo
programa avaliado, apresentados no estudo 4, estdo associados a fatores importantes do
desenho instrucional e da realizacdo do treinamento, como o desenvolvimento dos modulos
gamificados, exercicios, videoaulas, recompensas no jogo (pontuacdo, medalhas e distintivos),
prémios, acdes de reconhecimento e a integracdo do programa com as demais politicas e
praticas de gestdo de pessoas da institui¢do.

A oferta de recompensas extrinsecas ao treinamento, diretamente relacionadas a
progressdao profissional na organizacdo pode contribuir para a avaliacdo, por parte dos
funcionarios, de que o treinamento contribui para o alcance de seus resultados individuais, isto
é, o programa de treinamento gamificado funciona como um meio adequado para que o
individuo possa atingir objetivos pessoais e profissionais na instituicdo. A teoria da
expectancia, associada aos conceitos de valéncia, instrumentalidade e expectancia, quando
aplicada aos estudos sobre motivacao na area de TD&E, explica que valéncia é o valor atribuido

pelo individuo aos resultados ou as consequéncias favoraveis que este espera alcangar em
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virtude da sua participacdo no treinamento. Instrumentalidade refere-se a avaliacdo subjetiva
de que o treinamento o levara a atingir os resultados favoraveis. Expectancia é a avaliacdo feita
pelo individuo sobre a probabilidade de que os esforcos que ele fara para aprender os contetidos
do treinamento resultardo em um desempenho bem-sucedido no trabalho (Vroom, 1964).

Os resultados obtidos no estudo 3 permitiram atestar a qualidade instrucional dos
treinamentos avaliados. A analise documental dos materiais didaticos, realizada
cuidadosamente por especialistas na area, por meio de um roteiro de analise adaptado ao
programa gamificado, mediante um rigoroso procedimento metodoldgico de avaliacdo,
permitiu analisar as caracteristicas encontradas nos treinamentos avaliados a luz das teorias
instrucionais. Os resultados encontrados permitiram identificar convergéncias e divergéncias
das atividades propostas com base nas recomendacdes da literatura e as consequentes
implicacdes nos resultados esperados apos o treinamento.

A variedade de estratégias instrucionais utilizadas para apresentacdo dos contetdos nos
niveis de dificuldade estabelecidos, amparadas pelo uso de elementos de games e pelas
recompensas oferecidas, despertou o interesse no treinamento por participantes com diferentes
perfis e habilidades. O desenho gamificado reuniu diversos incentivos para que os individuos
pudessem agir de acordo com os comportamentos esperados pela organizacdo, haja vista que
as situacdes representadas nos cases fomentaram a expressdo de comportamentos e atitudes
favoraveis ao ambiente de trabalho e alinhados aos objetivos estratégicos da organizacéo.

Uma das caracteristicas marcantes deste desenho instrucional sdo as premiacgdes
oferecidas como recompensas extrinsecas ao treinamento. As recompensas atuaram como uma
forma de reforgo positivo ao desempenho e a dedicacdo dos jogadores e incorporaram também
os demais programas da area de gestdo de pessoas da organizacdo, que foram integrados a

realizacdo do programa de treinamento gamificado.
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Os jogadores foram expostos a alguns desafios que podem ser considerados avangados
em relacdo ao trabalho que executam na organizacao, ja que publico-alvo do treinamento nédo
é formado por funcionarios que ocupam funcGes estratégicas na IF. Ha exercicios e cases
contextualizados com o objetivo de preparem os participantes a assumirem posi¢des gerenciais.
A diversificacdo das situacdes apresentadas nas fases do Game favorece a utilizacdo de
conhecimentos pré-existentes dos individuos e pode auxilid-los na aplicacdo no trabalho das
aprendizagens adquiridas no programa de treinamento gamificado.

Um aspecto relevante do desenho instrucional é a autonomia do jogador, que favorece
a incerteza quanto aos resultados a serem alcancados, haja vista que cada participante péde
chegar a conclusdes e reflexdes distintas, de acordo com as interacdes realizadas com outros
funcionarios, por meio dos processos de mentoria. Essas estratégias, além de proverem um
sentimento de autodeterminacdo nos participantes, podem contribuir para um melhor
onboarding no Game, aumentando a motivacao dos individuos para concluirem as fases, o
envolvimento com o conteldo instrucional e a participacdo nas atividades propostas.

Cabe destacar também a harmonia entre os dominios cognitivo e afetivo no desenho
instrucional. Em termos de competicdo, o participante joga contra si mesmo, vencendo fases,
desafios e marcando pontos, com reforcos positivos quando obtém acertos, oferecidos por
mensagens de estimulo, ou de adverténcia com feedbacks informativos. Além disso, ha
orientacdes aos participantes para desenvolvem a cooperacdo e o compartilhamento de ideias
em missdes, desafios, hackathons e féruns interativos. A variedade de estratégias instrucionais
utilizadas concede versatilidade as atividades propostas e pode diminuir a sensacdo de
monotonia em um treinamento com varias etapas, como € o caso do programa avaliado.

Os principios instrucionais sdo mecanismos fundamentais para melhorar a préatica de
treinamento e estimular a pesquisa na area de TD&E. O alinhamento entre a natureza, 0s niveis

de complexidade dos objetivos, as estratégias instrucionais e os desempenhos esperados € um
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aspecto que merece ser destacado, porque resgata a importancia de abordagens sistémicas da
avaliacdo. Entretanto, vale ressaltar que a tecnologia instrucional funciona como um meio para
a entrega dos treinamentos, e assim como outros métodos instrucionais, o desenho dos
ambientes gamificados deve incluir a avaliacdo de necessidades de treinamento para determinar
quais recursos devem ser incluidos, com a intencdo de envolver ativamente os treinandos na
experiéncia instrucional e fortalecer seu potencial de aprendizagem.

Adicionalmente, a realizacao do estudo 3 possibilitou, por meio da analise dos materiais
didaticos do programa, a identificacdo de comportamentos especificos e observaveis,
mensuraveis em termos de competéncias e habilidades associadas aos treinamentos, tais como:
realizacdo de negécios sustentaveis para a organizacdo e seus clientes, uso de recursos
tecnoldgicos, gestdo da rotina de trabalho e desenvolvimento profissional dos individuos. Esses
resultados permitiram o desenvolvimento da Escala de Transferéncia de Treinamento para o
Trabalho (ETTT), posteriormente utilizada para compor o questionario aplicado na etapa de
coleta de dados do estudo posterior (estudo 4).

A realizacdo do estudo 4 permitiu identificar relacdes entre as varidveis do modelo
proposto, quais sejam: suporte a transferéncia, motivacdo para transferir e transferéncia de
treinamento para o trabalho. Buscando avaliar as evidéncias de validade da estrutura fatorial
dos instrumentos utilizados nesta pesquisa (EMT, ESPT e ETTT), foram empregados métodos
de andlise fatorial exploratéria e confirmatdria, que fornecem informacdes importantes para
verificar a estrutura das interrelacGes entre as variaveis correlacionadas (Hair et al., 2010).

Apo0s a validagdo dos modelos de medida, a aplicacdo da modelagem por equacdes
estruturais permitiu o teste da significancia individual dos pardmetros, assim como do
ajustamento global do modelo. Neste estudo, a MEE foi utilizada para verificar as hipdteses de
relacOes entre as variaveis investigadas. O uso da MEE é comum e indicado em estudos com

delineamento correlacional, sobretudo, quando ha mdaltiplas variaveis e diversas relacbes a
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serem testadas e mensuradas. De acordo com o modelo tedrico proposto, foram realizados os
calculos dos efeitos totais, diretos e indiretos. O efeito indireto é o efeito que uma variavel
exerce sobre a outra, existindo uma terceira variavel no meio dessa relacdo (Mardco, 2014).

Em sintese, os resultados obtidos neste estudo permitem afirmar que os individuos
possuem uma percepc¢do positiva sobre 0 apoio recebido de pares e chefias na organizacéo e
também sobre a disposi¢do para aplicar no trabalho as competéncias aprendidas durante o
treinamento. Além disso, os achados indicaram resultados positivos do programa avaliado na
transferéncia de treinamento para o trabalho.

Os achados evidenciam também que a percepcdo de suporte a transferéncia de
treinamento prediz positivamente a motivacao para transferir dos individuos (8 = 0,496). A
motivacdo para transferir afeta positivamente a transferéncia de treinamento (# = 0,510) e
exerce funcdo de mediadora parcial entre suporte a transferéncia e transferéncia de treinamento
(8 = 0,253). A variavel suporte a transferéncia possui efeito direto e positivo na transferéncia
de treinamento (5 = 0,144). As relac@es verificadas foram todas estatisticamente significativas
(p <0, 05), 0 que permite a ndo rejeicdo das trés hipoteses estabelecidas no modelo tedrico.

Neste estudo, o efeito da variavel preditora (suporte psicossocial a transferéncia) sobre
a variavel critério (transferéncia de treinamento) néo foi insignificante no momento da adicéo
da variavel mediadora, por isso, pode-se dizer que hd uma mediacdo parcial. Em suma, esses
achados permitem concluir que os participantes manifestaram alta motivacdo para transferir e
alta transferéncia do treinamento gamificado para o trabalho. Ademais, o estudo 4 confirmou
relacbes entre motivacdo, suporte psicossocial a transferéncia e transferéncia que foram
observadas em outros estudos sobre treinamentos corporativos ndo gamificados.

Os resultados obtidos neste estudo sdo semelhantes aos achados encontrados por
pesquisadores no Brasil e em outros paises, em amostras e contextos diferentes desta pesquisa,

confirmando a viabilidade e a robustez desta investigacdo. Os bons indices de ajuste
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comprovam que o modelo tedrico se ajusta bem aos dados empiricos, comprovando a validade
do modelo estrutural proposto. Por fim, os resultados do estudo 4 demonstraram que a
avaliacdo de treinamentos gamificados requer modelos especificos que demonstrem as relacdes
entre as varidveis antecedentes (individuais e contextuais) e os resultados que se espera
alcancar apos o treinamento.
Consideracoes Finais

A utilizacdo do termo ‘gamificacao’ esta relacionada a aplicacdo de elementos de games
em contextos de “ndo-games”, ou seja, contextos que ndo possuem o entretenimento em si
como objetivo final (Deterding et al., 2011, Giannetto et al., 2013). Apesar da popularizacédo
da gamificacdo em areas como a de negdcios, saude, educacao e tecnologia, trata-se de um
fendmeno relativamente novo na pesquisa cientifica. Ainda ha pouco consenso sobre seus
efeitos na melhoria dos resultados de aprendizagem dos estudantes. Pesquisas tém sido
conduzidas e relatam achados inconclusivos, que variam também em investigacdes de medidas
afetivas, como motivacdo e engajamento. Nesta tese, foram analisadas metanalises e pesquisas
empiricas para tracar um panorama dos Ultimos vinte anos de estudos, que majoritariamente
compararam efeitos de a¢Oes instrucionais realizadas entre grupos ensinados com estratégias
gamificadas ou com métodos instrucionais tradicionais. Pode-se perceber que as pesquisas
focaram no ambiente educacional e tiveram como publico-alvo, docentes e discentes
universitarios, enquanto nos poucos estudos realizados com funcionarios de organizacGes, 0s
participantes estavam vinculados a pesquisas pagas, evidenciando a necessidade de pesquisas
que envolvam também os ambientes corporativos e organizacionais.

O uso da gamificacdo tornou-se uma ferramenta capaz de aumentar o envolvimento e a
participacdo dos individuos em contextos educacionais, com resultados observados sobre a
motivacdo e a aprendizagem. No entanto, a variedade de aplica¢Ges possiveis da gamificacéo

ainda ndo foi totalmente explorada. E preciso investigar os comportamentos que podem ser
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aprimorados por meio da gamificagdo, os mecanismos que levam a esses comportamentos e
como a aprendizagem estd relacionada a este processo e pode levar a transferéncia de
treinamento para o trabalho. Ainda nédo € possivel fazer conclusdes sobre fendmenos ligados a
retencdo dos conhecimentos aprendidos e a transferéncia de treinamento para o trabalho em
treinamentos corporativos gamificados (Abbad et al., 2006; Burke, 2013; Cechella et al., 2021;
Landers & Landers, 2015; Wouters et al., 2013).

H& uma escassez de pesquisas que investiguem a motivacdo e a autoeficicia pos-
treinamento para individuos treinados com desenhos gamificados, além de estudos que avaliem
efeitos conjuntos e independentes das caracteristicas dos jogos e do contexto instrucional sobre
os resultados do treinamento, nos niveis afetivo, comportamental e cognitivo. Mais pesquisas
s80 necessarias para examinar a interacao de processos afetivos e cognitivos durante o jogo e,
finalmente, o seu efeito sobre a transferéncia de treinamento. E necessario investigar também
a experiéncia prévia do treinado com as tarefas relacionadas ao trabalho e se a oportunidade de
realizar escolhas enquanto joga pode fazer com que os individuos se sintam realmente
empoderados, melhorando sua autoeficacia com relacdo ao treinamento (Bandura, 1991,
Bandura, 1993; Tennyson & Jorczak, 2008).

Um dos principais beneficios do uso de games esta relacionado ao seu potencial
motivacional. Envolver os treinados em experiéncias ativas de aprendizagem os auxilia a
desenvolverem modelos mentais sobre o conteido que esta sendo treinado e uma expertise para
aplicar as habilidades aprendidas em diferentes contextos, além de enriquecer a metacognicéo,
a medida que exige um esforgo cognitivo maior dos treinados para avaliar as informagoes
disponibilizadas e integra-las com os conhecimentos pré-existentes. Por esse motivo, mais
pesquisas Sd0 necessarias para investigar o retorno sobre o0s investimentos feitos no

desenvolvimento de ambientes gamificados, em relagdo a outros métodos instrucionais (Bell
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& Kozlowski, 2008; Cannon-Bowers & Salas, 1998; Garris et. al., 2002; Malone; 1981,
Sitzmann et al., 2006; Sitzmann, 2011).

Os treinamentos entregues por meio de plataformas virtuais gamificadas criam um
ambiente onde os individuos sdo expostos a exercicios de tomada de decisdo, para que possam
aprender com as consequéncias de suas decisdes durante a realizacdo do treinamento. Neste
caso, o treinamento gamificado retne um conjunto complexo de informacdes, integrado de
modo atrativo e dindmico para os participantes, que permitem alcancar resultados em termos
de comportamento no cargo/transferéncia de treinamento. Estes resutados estdo associados,
entre outros motivos, ao fato de que os elementos de jogos podem atrair e manter a atencdo dos
individuos, tornando as atividades instrucionais mais agradaveis e divertidas para o aprendiz.

Os investimentos em acdes de TD&E estdo cada vez mais relacionados ao impacto
desses treinamentos sobre a produtividade dos individuos, equipes, organizacdes e sociedades.
Nesse sentido, a avaliacdo dos efeitos de treinamentos gamificados deve ser feita com base na
existéncia de possiveis relagdes logicas entre treinamentos e resultados, que apresentam
condicdes necessarias, em termos de condi¢des criadas para que a aprendizagem ocorra, para
cada nivel de resultado desejado ap6s a execucgdo do treinamento.

Por isso, as atividades de planejamento, execucdo e avaliacdo de acdes instrucionais
devem ser estudadas de maneira interrelacionada. A literatura tem enfatizado a importancia da
adocdo de procedimentos sistematicos para a investigacdo desses efeitos. Nesse sentido, o
estudo de métodos gamificados de ensino em contextos organizacionais € particularmente
importante porque, nesses ambientes sdo utilizadas estratégias e tecnologias que tém origem
na abordagem de sistemas instrucionais e valorizam o estudo das relagdes entre a identificagdo
de necessidades de aprendizagem, desenho e execuc¢éo do treinamento e resultados: reagoes,

aprendizagem, impacto, transferéncia e demais efeitos em resultados organizacionais.
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Isto posto, entende-se que, apesar dos crescentes investimentos feitos em acdes de
TD&E, nem sempre o que é aprendido transforma-se em comportamento observado no
trabalho. Por isso, torna-se necessario investigar os resultados dessas acbes como forma de
verificar o funcionamento do sistema de TD&E e os beneficios que estdo sendo gerados para
0s participantes e para a organizacdo (Arguinis & Kraiger; 2009; Steensma & Groeneveld,
2010; Sitzmann, 2011; Sung & Choi, 2018; Vogel et al., 2020; Williams-Bell et al., 2015).

Além de fornecer informacdes para retroalimentar o sistema de TD&E, o processo de
avaliacdo tem por objetivo apresentar um parecer a respeito da sua efetividade, com base nas
informacdes coletadas, buscando aumentar os beneficios das acdes de educacdo corporativa e
a formacdo de uma méo-de-obra qualificada, capaz de manter vantagem competitiva para as
organizaces (Borges-Andrade, 1996, Abbad et al., 2006; Abbat et al., 2012; Lacerenza et al.,
2017; Zerbini et al., 2012).

No Brasil, observa-se que, apesar da crescente insercdo em ambientes corporativos, a
area de avaliacdo em TD&E ainda carece de pesquisas que possam discutir o fenbmeno da
transferéncia de treinamento e investigar a influéncia de variaveis mediadoras e moderadoras
em contextos educacionais e corporativos. Demais contribuicBes para futuras pesquisas
perpassam pelas aplicacdes dos fatores metodoldgicos observados nos estudos de outros paises,
no contexto das organizagdes brasileiras, principalmente no que se refere a transferéncia de
treinamento. Sugere-se também pesquisas que abordem avaliacdo de efeitos dessas acdes
instrucionais em niveis de equipes e da organizacdo, por meio de resultados econémico-
financeiros que possam ter sido gerados por meio de treinamentos gamificados.

Esta tese pode ser classificada como de um estudo de caso Unico, realizado por meio de
uma investigacao sistematica de um programa de treinamento oferecido pela UC da empresa
estudada. Esse é um trabalho inédito que avaliou sistematicamente treinamentos corporativos

que utilizaram os principios da gamificacdo no desenho instrucional. A realizagdo desta
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pesquisa visa contribuir para uma melhor compreensdo de como utilizar a gamificacdo de
forma adequada no planejamento instrucional de acdes de TD&E, de forma que os efeitos
esperados em termos de transferéncia de treinamento possam refletir resultados positivos para
0s crescentes investimentos feitos em NTICs pelas organizagdes.

O delineamento proposto nesta pesquisa evidenciou resultados que podem ser gerados
por treinamento gamificados em ambientes organizacionais. Espera-se que a analise dos
relacionamentos entre as variaveis antecedentes e consequentes, tenha resultado em um modelo
de avaliacdo de treinamentos gamificados que possa ser utilizado como ferramenta de
diagnostico das acbes de TD&E que utilizam métodos gamificados de ensino em outros
contextos de trabalho. Acrescenta-se que o desenvolvimento, aplicacdo e validacdo dos
instrumentos utilizados oferece insumos para a organizacdo formar politicas especificas em
relacdo a esses temas, contribuindo para o crescimento pessoal e profissional dos funcionarios,
bem como para 0 desempenho organizacional da instituicéo.

Os resultados obtidos nesta tese confirmam a hipotese de multidimensionalidade dos
conceitos de ambiente de trabalho (suporte e restricdes) e sugerem mais estudos sobre as
relacdes entre as multiplas dimensdes de suporte e de motivacdo. A variavel motivacao, além
de multidimensional, é dindmica, muda com a passagem do tempo (antes, durante e ap6s o
treinamento) e exerce o papel de variavel mediadora de transferéncia de treinamento. Uma das
implicacdes dessas conclusbes € que transferéncia de treinamento tem que ser estudada por
meio de estudos longitudinais que possam captar as mudancas nos niveis de motivacao e de
outras variaveis influentes em diferentes pontos no tempo (Gegenfurtner et al., 2009).

Adicionalmente, dada a possibilidade de declinio de aprendizagens (decay) apds o
treinamento, devido a: (1) mudancas que podem ocorrer em nivel de conhecimentos,
habilidades e ou comportamentos do individuo em funcdo do tempo decorrido apds o

treinamento; (2) a transferéncia de treinamento pode nao ocorrer por falta de oportunidade de
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aplicacdo daquelas aprendizagens no trabalho; ou (3) pela falta de motivacao resultante de
limitacBes ou falta de recompensas, a coleta de dados em estudos dessa natureza devem ser
realizadas utilizando mais de uma medida no tempo (Ford et al., 2018).

As estratégias metodoldgicas, instrumentos e resultados apresentados nesta pesquisa
podem contribuir para a melhoria de sistemas de avaliacdo de programas de treinamento e
desenvolvimento em contextos organizacionais. O programa de treinamento avaliado logrou
reconhecimento na instituicdo pelo protagonismo, alinhamento estratégico e integracdo com
outros programas de gestdo de pessoas, além de ter recebido o prémio de melhor case de
educacdo corporativa do pais em 2018. Esses resultados, de um modo geral, podem estar
relacionados ao fato de que os participantes do treinamento estdo cada vez mais conectados em
rede, possuem acesso facilitado as informaces, sdo produtores de contetudo (videos, textos,
musicas), e permanecem cada vez mais tempo em ambientes online. Além disso, o desenho
instrucional do treinamento oferecido encontra na educacdo formal uma area bastante fértil
para a sua aplicacdo, pois nestes contextos, os individuos carregam consigo muitas
aprendizagens oriundas de interacdes cultivadas ao longo da vida pessoal e profissional.

Os elementos de jogos podem atrair e manter a atencdo dos individuos, tornando as
atividades instrucionais mais agradaveis e divertidas para o aprendiz. Por isso, a utilizacdo de
elementos de games em treinamentos é adequada para o0s contextos em que: (1) algum tipo de
mudanca gradual é desejada; (2) habilidades basicas estdo sendo ensinadas; (3) novas
informacdes precisam ser compartilhadas; (4) ou quando os desenhistas instrucionais desejam
evitar que os treinados continuem focados no fato de estarem participando de treinamento. Para
iss0, 0s cenarios criados devem permitir que o individuo possa jogar diversas vezes e continuar
considerando agradavel participar do jogo e receber novas informagfes sobre os conteudos
ensinados (Bedwell et al., 2012; Cain & Piascik, 2015; Garris et al., 2002; Hays, 2005; Miller

& Robertson, 2010; Pavlas et al., 2010, Sitzmann, 2011).
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Diante dos resultados, implicacdes, limitagdes e recomendacdes, conclui-se que esta
tese enfrentou o problema da inexisténcia de sustentacfes empiricas que confirmassem as
relacdes entre suporte a transferéncia, motivacao para transferir e transferéncia de treinamento
em ac¢0es instrucionais que utilizaram elementos de games enquanto estratégia instrucional em
ambientes corporativos ou educacionais. As evidéncias aqui apresentadas podem trazer
beneficios a estruturacdo de carreiras, cargos, gerenciais, programas de T&D e politicas de
gestdo de pessoas, proporcionando melhorias nos produtos e servigos oferecidos pelas
organizagfes e contribuindo para a formacdo de uma sociedade habil para lidar com as

mudancas advindas da transformacao digital.
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Anexo A — Tabela Suplementar Al — Sintese da Reviséo de Literatura (Estudo 1)

Autores

1.Dinget al.
(2017)

2. Davis &
Singh
(2015)

3.Christy &
Fox (2014)

Objetivos

Avaliar a efetividade da
aprendizagem mediada por
jogos enquanto estratégia
instrucional entre estudantes
de economia.

Avaliar o impacto do uso

de elementos de jogos para
recompensar a participacao
de estudantes em atividades
extracurriculares de
aprendizagem.

Avaliar o impacto do uso de
rankings no desempenho de
estudantes em matematica.

ANEXos

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: correlacional.
Natureza: misto.

Coleta de dados: levantamento de opinido dos participantes sobre o
desenho gamificado, comparado a métodos tradicionais de ensino, em
termos de efetividade, dificuldade e preferéncia do aluno.

Instrumento: questionario semiestruturado com respostas abertas.
Analise de dados: andlise fatorial exploratéria e testes de comparacio
entre as médias para efetividade e dificuldade; comparacgao de notas
obtidas no ano anterior para desempenho académico; andlise de contetdo

de feedbacks.

Delineamento: descritivo.
Natureza: qualitativo.

Coleta de dados: entrevistas e grupo focal com estudantes, mentores,

professores e um diretor.

Instrumento: roteiro semiestruturado sobre oportunidades e desafios

associados ao uso de distintivos.

Analise de dados: anélise de contelido tematica com categorias que
incluiram as questdes de pesquisa, literatura da drea e temas emergentes

indutivos das perspectivas dos participantes.

Delineamento: experimental.
Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: distribuicdo randémica das participantes em trés

condicBes experimentais com pré e pds-teste.

Instrumento: teste de matematica e questionarios sobre a experiéncia com

a solucdo e autoavaliac3o de habilidades académicas.

Analise de dados: estatisticas descritivas e fatoriais e ANCOVA para
as diferencas de escores obtidos nas condicdes experimentais (ranking
majoritariamente masculino, feminino e sem uso de ranking).
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Resultados

O desempenho dos estudantes foi melhor avaliado
com a inclusio da solugdo gamificada.

Os estudantes demonstraram preferir a solucao
gamificada por acharem mais facil de entender os
conteldos apresentados. A motivacio extrinseca
dos estudantes (incentivos monetdrios) afetou a
efetividade da gamificacdo no ensino superior. Os
resultados para a efetividade da aprendizagem
mediada por jogos ndo foram significativos.

A oportunidade mais citada pelos participantes
revelou o potencial dos distintivos para conferir
credibilidade aos estudantes fora do contexto em
que foram obtidos. Os distintivos fornecem um
registro confidvel das habilidades e conquistas dos
estudantes com as atividades extracurriculares.
Para que os distintivos sejam reconhecidos pelo
publico externo, é necessério que recrutadores
reconhecam sua validade.

Quadros de lideranca em ambientes académicos
afetam o desempenho académico.

Foi demonstrado empiricamente que a inclusido

de quadro de lideranca pode produzir efeitos
inesperados e que esses efeitos, sob determinadas
circunstancias, podem causar impactos negativos no
desempenho dos estudantes.

Os rankings nao produziram efeitos na identificacdo
com matematica (autoavaliacdo).



Autores

4. Landers
& Landers
(2015)

5. Nebel et
al.(2016)

6. Attali &
Avrieli-Attali
(2015)

Objetivos

Avaliar a relacdo de mediacio
entre elementos especificos
de jogos (rankings) e
resultados de aprendizagem
relativos a projetos de
pesquisa em psicologia.

Avaliar efeitos do uso de
rankings em resultados de
aprendizagem associados a
interpretacdo de referéncias
em pinturas alegoéricas.

Avaliar efeitos do uso de
pontos sobre o dominio
de conceitos basicos de
matematica.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: distribuicido randémica dos estudantes em duas
condigdes experimentais (presenca ou ndo do ranking).

Instrumento: projeto online baseado em wiki e survey ao final do curso
para identificacdo dos participantes (dados sociodemograficos).
Analise de dados: teste Sobel (t) para testar mediacao entre tempo na
tarefa e desempenho académico na condicdo gamificada e anélise de
correlacdo e regressao entre as variaveis (tempo na tarefa, formatacao,
conteldo, design e citacdes).

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: distribuicido randémica dos estudantes em quatro
condicdes experimentais (pontuacio alta e pontuacido média com presenca
ou ndo da opcido de repetir a tarefa).

Instrumento: questiondrios de informagdes demograficas, orientacio
por metas e experiéncia prévia com jogos. Apds o acesso ao desenho
gamificado, foi aplicado um survey com itens sobre carga cognitiva,
competicao, esforco, motivagao, emocoes e avaliacao de retencéo.
Analise de dados: andlise fatorial, anélise de covaridncia (ANCOVA) das
varidveis dependentes e andlise de correlacdo entre os fatores.

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: distribuicido randémica dos participantes adultos (estudo
1) e adolescentes (estudo 2) em duas condicdes experimentais: presenca
ou ndo do uso de pontos pelas respostas certas e rapidas.

Instrumento: avaliacdo de conceitos basicos em matematica.

Analise de dados: anélise fatorial da escala utilizada e ANOVA para avaliar
os efeitos da manipulacdo de pontos no tempo e na acuracia das respostas
dadas pelos participantes.
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Resultados

A decisdo em participar da pesquisa nao diferiu por
condicdo (experimental ou controle).

A atribuicio aleatéria dos estudantes demonstrou
um efeito causal do uso de rankings para aumentar o
tempo dos estudantes na tarefa (variavel preditora
dos quatro resultados encontrados). Os estudantes
expostos as condicoes experimentais interagiram
mais nos projetos do que aqueles em condicao
controle. O tempo na tarefa mediou a relacio entre
o uso da gamificacdo e o desempenho dos alunos.

A opcdo em escolher repetir a tarefa ndo influenciou
os resultados de aprendizagem, mas otimizou
medidas motivacionais e emocionais.

Nao foi encontrada diferenca significativa em
relacdo a competitividade percebida pelos alunos
por meio da exposicdo aos rankings.

Os rankings foram considerados importantes
mecanismos de feedback no contexto educacional.
A retencao dos contelidos ensinados foi maior entre
os estudantes expostos aos rankings com média
pontuacio.

O estudo com adultos ndo encontrou efeitos para

a precisdo das respostas, embora a velocidade de
resposta tenha aumentado na condicdo com pontos.
Para os adolescentes, resultados equivalentes em
termos de desempenho (precisio e velocidade),
embora estes tenham apresentado maior aderéncia
e esforco percebido na avaliacdo com pontos.

Os tamanhos de efeito da velocidade de resposta
foram pequenos para adultos e adolescentes.



Autores

7. Filsecker
& Hickey
(2014)

8.Hanus &
Fox (2015)

9. Auvinen
etal.(2015)

Objetivos

Avaliar efeitos de
recompensas externas sobre
a motivacgao, o engajamento
cognitivo e a aprendizagem
de conceitos de ecologia.

Avaliar efeitos do uso

de moedas e rankings na
motivacdo, comparacao
social esforco, satisfacao,
empoderamento e
desempenho académico em
comunicagao.

Avaliar o uso de elementos
de jogos para recompensar
estudantes pela finalizacido
de atividades em curso
universitario de estrutura de
dados e algoritmos.

Caracteristicas metodoloégicas

Delineamento: quase experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes divididos em grupos com e sem a presenca de
recompensas externas (reconhecimento publico) com pré e pés teste.
Instrumento: questionarios de interesse futuro (pré-teste), motivacao,
engajamento e avaliacbes de aprendizagem para entendimento e
desempenho escolar. Participacdo no jogo e finalizacio da tarefa.

Anilise de dados: comparacao de médias entre os grupos e analise de
variancia ANOVA para avaliar os efeitos das recompensas na motivacao
(oneway) e anélise de medidas repetidas para interesse futuro no jogo. O
uso dos conceitos cientificos foram avaliados por meio de MANOVA.

Delineamento: experimental.
Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes divididos em grupo gamificado e grupo
controle com medidas em quatro momentos (longitudinal).

Instrumento: questiondrios sobre habitos com videogames, motivacao
intrinseca, satisfacao, esfor¢o, empoderamento e comparacao social e duas
avaliacoes de aprendizagem para medir o desempenho académico.

Anilise de dados: testes de amostras independentes (t-test) para
assegurar a equidade das amostras ja que ndo houve distribuicao
randémica dos participantes. Andlise fatorial (médias e desvio-padrio) das
escalas utilizadas, analise de correlacao dos fatores, analise de variancia
ANOVA das medidas repetidas no tempo além de anélise de mediacao para
predicdo e regressao logistica (sem mediacio).

Delineamento: experimental.
Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes divididos em grupos experimental e controle
com distribuicdo randémica ao se matricularem no curso.

Instrumento: questiondrio de orientacio por metas (prévio) e feedback
apos o acesso ao desenho gamificado.

Andlise de dados: analise fatorial das escalas para medir consisténcia
interna dos fatores e nUmero de vezes que os estudantes visitaram as
paginas para medir o interesse (correlacdo de Spearman) e para medir
desempenho, testes ndo paramétricos do tipo post-hoc (Wilcoxon) com
base nas interacdes dos estudantes na intervencio gamificada (teste t de

Student).
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Resultados

Estudantes em ambas as condicoes relataram
niveis semelhantes de motivacao, ou seja, o uso de
recompensas externas nio alterou a motivacao dos
alunos, tampouco o engajamento cognitivo.
Estudantes na condicdo experimental demonstraram
ganhos significativamente maiores emrelacio a
compreensao conceitual, embora nao significativos
para retencdo nos testes de multipla escolha.

As possiveis consequéncias negativas de
recompensas externas devem ser abordadas em
ambientes educacionais modernos.

Estudantes do grupo gamificado mostraram menos
motivacao, satisfacdo e empoderamento ao longo do
tempo quando comparados ao grupo controle.

O efeito do tipo de curso sobre as notas finais foi
mediado pelos niveis de motivacao intrinseca dos
alunos do grupo gamificado que alcangaram menores
pontuagodes finais do que o grupo controle.

A combinacdo de recompensas extrinsecas e
rankings ndo melhorou a aprendizagem e decaiu o
nivel de motivacdo. Educadores devem ter muito
cuidado ao usar esses elementos em sala de aula.

Os resultados empiricos encontrados sao
consistentes com achados de pesquisas anteriores.

O acesso dos estudantes a dados sobre o seu
desempenho e a predicdo calculada de sucesso
gerou impacto positivo sobre a antecedéncia em

que os alunos submeteram seus exercicios e na
quantidade de pontos que eles ganharam por isso.
Aumentar a consciéncia dos alunos sobre seu
comportamento pode ter um impacto positivo em
suas praticas de estudo e nos resultados obtidos.

O mesmo tipo de feedback pode nio atender a todos
os alunos devido as suas diferencas individuais.



Autores

13.
Mawhirter
& Garofalo
(2016)

14.Su &
Chen (2015)

15.
Graafland
et al. (2014)

Objetivos

Avaliar a aquisicao de
conhecimentos em
ambientes gamificados com
cenarios de simulagdo por
estudantes de enfermagem.

Avaliar como a gamificacéo, a
motivacdo e a carga cognitiva
afetam os resultados de

aprendizagem de engenharia.

Avaliar efeitos do realismo no
jogo, experiéncia do usuario
e nivel de complexidade dos
conhecimentos ensinados
sobre adecisdo clinicaem
casos de doengas do trato
biliar.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: descritivo.

Natureza: qualitativo.

Coleta de dados: estudo de caso (projeto piloto) com simulador humano.
Instrumento: avaliacdo da aprendizagem de conhecimentos (cognitivos

e psicomotores) adquiridos com base nas competéncias de salde,
autoavaliacdo de desempenho pelos participantes e relatério de avaliacao
da experiéncia com jogos de simulacio. Andlise de dados: observacao

dos comportamentos e decisdes dos participantes, baseadas em
conhecimentos prévios, para manterem a seguranca e a estabilidade dos
pacientes.

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: levantamento de opinido dos participantes (survey).
Instrumento: quatro conjuntos de questionarios sobre as varidveis do
estudo.

Analise de dados: estatisticas descritivas, anélise de equacdes estruturais
avaliacdo dos modelos proposto e estruturado para indicar a direcdo dos
relacionamentos entre os conjuntos de variaveis (PLS).

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: acesso ao desenho gamificado com 97 casos clinicos para
trés grupos: cirurgioes, residentes em cirurgia e estudantes de medicina e
survey apds a experiéncia.

Instrumento: questionario sobre realismo, valor educacional, experiéncia,
implementacio e dados sociodemograficos. Avaliacio de aprendizagem.
Analise de dados: testes paramétricos para os desempenhos dos grupos

e nao paramétricos para a média de tempo para resolucdo do caso.
Melhorias no desempenho foram comparadas com testes do tipo post-
hoc (Wilcoxon) e andlises ANOVA (oneway) para avaliar as diferentes
respostas dos grupos.
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Resultados

Os estudantes consideraram a experiéncia de
aprendizagem benéfica, engajadora e capaz de
diminuir seus medos de eventos inesperados, além
de oferecer maior prontidao para o cenario clinico.
A gamificagcdo dos cenérios de simulacdo de
seguranca do paciente foi considerada uma inovacao
criativa para aumentar o entusiasmo dos alunos pela
aprendizagem e a autorreflexdo.

Notou-se uma necessidade de melhoriaem
habilidades de comunicacao intraprofissional.

Desenhos gamificados bem projetados podem afetar
a motivacdo e o desempenho dos estudantes.

A aprendizagem mediada pela gamificacdo pode
aumentar a motivacao para aprender, reduzir os
niveis de carga cognitiva e incentivar os estudantes
a buscarem mais materiais e contelidos, devido a
caracteristica desafiadora dos games.

Cirurgites resolveram corretamente mais casos
clinicos quando comparados aos residentes

e graduandos. Residentes tiveram melhores
desempenhos na segunda sessio de jogo.
Professores e residentes indicaram que o jogo foi
realista e Gtil para treinamentos cirdrgicos.

A maioria dos individuos percebeu o jogo como
divertido, desafiador e o recomendariam para o
treinamento de outros estudantes. O jogo mostrou
habilidade discriminatéria entre diferentes niveis de
experiéncia para treinar casos de doenca biliar.



Autores

16. Linetal.
(2015)

17.Hamari
etal.(2016)

18. Wang et
al.(2016)

Objetivos

Avaliar a aceitagdo ao
ambiente gamificado e

as competéncias clinicas
necessarias ao processo de

tomada de decisao cirlrgica.

Avaliar o engajamento,
aimersdonojogoea
aprendizagem percebida
em fisica em um ambiente
gamificado.

Avaliar a integracio de
solucdes gamificadas no
ensino de estudantes sobre
o desempenho com relacdo
a habilidade de escrever
corretamente.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: acesso a plataforma gamificada e survey aplicado apés o
jogo com os estudantes e residentes de medicina.

Instrumento: questiondarios sobre realismo no jogo e avaliacao das
competéncias requeridas parajogar.

Anilise de dados: teste Kruskal Wallis para comparar as diferencas de
resultados com amostras independentes e entre os subgrupos avaliados.

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: levantamento de opinido dos participantes sobre dois
ambientes gamificados para medir concentracdo, diversao, interesse,
desafio, habilidade, imersao e aprendizagem percebida no jogo.
Instrumento: questiondrios com itens relativos aos construtos estudados.
Anélise de dados: modelagem de equacdes estruturais (MEE) para
analisar os modelos de mediacdo e moderacdo entre as varidveis latentes.
Atestagem do modelo foi feita via minimos quadrados parciais (PLS) de
modo ndo paramétrico no modelo de predicéo por analise de caminhos.

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes divididos em dois grupos experimentais
(feedback comum e divertido) com pré e pos testes.

Instrumento: férum de participacio dos estudantes e avaliacio de
aprendizagem por meio do uso de palavras, clareza de paragrafos,
coeréncia e originalidade de ideias. Questionario de percepgao sobre
elementos de jogos (rankings, pontos e troféus) e respostas por pares
(feedbacks).

Analise de dados: testes de amostras independentes (t-test) para avaliar as
médias dos grupos e andlise de correlacio de Pearson entre os fatores.
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Resultados

Os grupos com maior expertise superaram os menos
experientes em desempenho no jogo.

Resultados revelaram escores elevados para
realismo e contetdo, mostrando que a plataforma
tem potencial envolvente e imersivo, além de
adequada para avaliagdo na educacdo cirlrgica.

O autorrelato indicou aceitacgao, facilidade deuso e
experiencia com valor para a aprendizagem.

O engajamento no jogo teve efeito positivo sobre
a aprendizagem. Nao houve efeito significativo
para imersdo no jogo. O desafio no jogo teve efeito
positivo e direto na aprendizagem e indireto por
meio do engajamento. Os ambientes gamificados
podem ser efetivos para engajar (concentracio,
interesse e divers3o) estudantes em atividades de
aprendizagem. Engajamento pode ser ativado por
desafios e habilidades durante o game e impactam
diretamente na aprendizagem percebida no jogo.

O uso do desenho gamificado com feedbacks
divertidos foi benéfico para estudantes com
diferentes habilidades. O desempenho dos
estudantes mais habilidosos estava positivamente
associado com suas percepcoes sobre os elementos
do jogo. O desempenho dos alunos menos
habilidosos demonstrou estar relacionado tanto aos
elementos de jogos quanto ao sistema de feedback.
Os resultados demonstraram a necessidade em
incorporar personalizacio em desenhos deste tipo.



Autores

19. Tenério
etal.(2016)

20.El
Tantawi et
al.(2018)

21. Alcivar
& Abad
(2016)

22,
Dominguez
etal.(2013)

Objetivos

Avaliar o engajamentoea
motivacio de estudantes
para correcdo de atividades
curriculares.

Avaliar a satisfacio

de estudantes com a
gamificacdo e o impacto
sobre a percepcgdo de

desempenho e o desempenho

em escrita académica.

Avaliar a satisfacdo de
estudantes em relacdo a
uma solucdo gamificada

e a aprendizagem sobre
planejamento de recursos
corporativos.

Avaliar a motivacdo de
estudantes universitarios
sobre uma plataforma de
ensino gamificada.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes divididos em trés grupos: submissao e
avaliacdo tradicional, gamificada e com feedback do avaliador.
Instrumento: modelo de avaliacdo por pares gamificado.

Andlise de dados: teste Shapiro-Wilk para verificar normalidade e testes
de amostras independentes (t-test) e testes ndo paramétricos (Wilcoxon).

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: testes de desempenho antes e apds a intervengao e
survey.

Instrumento: questionarios sobre satisfacio e desempenho percebido.
Analise de dados: analise fatorial para validacdo dos instrumentos, andlise
de correlacdo entre os fatores e testes pareados (t-test) para analisar
diferencgas nos escores antes e apds o acesso ao desenho gamificado.
Andlise de regressdo para testagem do modelo (univariada e multivariada).

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: distribuigdo randémica de estudantes em dois grupos:
experimental (gamificado) e controle, com pré e pds teste e survey ao final.
Instrumento: testes de aprendizagem (diagnéstico e final) e questiondrios.
Andlise de dados: testes de amostras independentes (t-test) para
comparacio de resultados e teste de Levene para checar variancias nas
amostras. Além de testes t para amostras ndo pareadas.

Delineamento: experimental.

Natureza: misto.

Coleta de dados: distribuicdo randémica de estudantes em trés grupos:
experimental (gamificado e tradicional) e controle e survey ao final.
Instrumento: testes de aprendizagem (parcial e final), questionario e coleta
de dados interacionais do sistema (quantitativos e qualitativos).

Andlise de dados: testes de amostras independentes (t-test) e anélise de
variancia ANOVA para avaliar diferentes respostas dos grupos. Analise
fatorial do instrumento e andlise de conteldo para os feedbacks recebidos.
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Resultados

A nota média dada pelos alunos foi equivalente a
dos professores, sendo que o tempo e os custos
envolvidos para concluir as avaliacoes foram
reduzidos. O uso da gamificacdo ajudou a aumentar
a quantidade de acesso dos alunos ao sistema, o
numero de atividades submetidas, a quantidade e a
qualidade das avaliacoes para cada atividade.

A satisfacdo geral dos alunos foi modesta, assim
como a percepgao sobre melhoria na escrita.

A pontuacdo obtida pelos estudantes na segunda
avaliacao foi maior do que a primeira.

A satisfacdo com o jogo foi significativamente
associada com a melhoria nas habilidades reais de
escrita. A intencio dos estudantes em usar desenhos
gamificados em cursos futuros foi minima.

A gamificacdo teve um efeito positivo para este tipo
de treinamento na satisfacao e na aprendizagem.

A solucdo gamificada motivou os usudrios a
refazerem os testes de aprendizagem para
melhorarem suas pontuagdes. Os usuarios treinados
com a solucao gamificada tiveram desempenho
melhor comparados aqueles treinados com métodos
tradicionais de ensino.

Os alunos que completaram a versao gamificada
tiveram melhores pontuacoes em tarefas praticas e
na pontuacao geral, mas obtiveram um desempenho
baixo em tarefas escritas, além de participarem
menos das atividades de classe, embora sua
motivacio inicial fosse maior. A gamificacdo ajudou
amelhorar habilidades praticas, mas ndo gerou os
mesmos resultados para conhecimentos tedricos
comparada aos métodos tradicionais.



Autores

23. Ibafiez
et al. (2014)

24, Pettit et
al.(2015)

25. Tan &
Hew (2016)

Objetivos

Avaliar o engajamentoe a
aprendizagem de estudantes
sobre linguagem de
programacao.

Avaliar a percepcéo

de estudantes sobre

a gamificacdo e o seu
potencial para promover a
aprendizagem.

Avaliar o engajamento,
motivacdo, aprendizagem e
resultados afetivos obtidos
em aulas de metodologia
cientifica.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: experimental.

Natureza: misto (qualitativo e quantitativo).

Coleta de dados: todos tiveram acesso ao desenho gamificado com pré e
pds teste e levantamento (survey).

Instrumento: questiondrios e logs no sistema. (demograficos e
engajamento).

Analise de dados: Testes t e do tipo Wilcoxon e anélise de conteldo.

Delineamento: correlacional.

Natureza: misto.

Coleta de dados: levantamento de opinido (survey).

Instrumento: questionario semiestruturado com respostas abertas acerca
do desenho, recursos, engajamento, aprendizagem e valor da ferramenta.
Analise de dados: teste qui quadrado para analisar respostas agrupadas
em escala Likert e andlise de contelido para codificacdo das respostas
abertas.

Delineamento: experimental.

Natureza: misto.

Coleta de dados: estudantes divididos em dois grupos: gamificado e
controle com pré e pds testes. Dados de atividades em grupo, postagens
nos féruns, levantamento (survey), entrevistas com alunos e relatos de
professores.

Instrumento: questiondrios de percepgao, roteiros de entrevista, extragio

de dados da plataforma gamificada e questdes abertas para os professores.

Analise de dados: estatisticas descritivas, testes ndo paramétricos (Mann
Whitney) para analisar diferencas nos grupos. Anélise qualitativa indutiva
para as entrevistas e relatos de experiéncia coletados com os professores.
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Resultados

Os resultados revelaram efeitos positivos

sobre o engajamento dos alunos em relacéo as
atividades gamificadas e uma melhoria moderada
nos resultados de aprendizagem. Os estudantes
relataram diferentes motivacoes para continuar no
jogo apds completarem as atribuicdes obrigatérias.

A maioria dos estudantes concordou que os jogos
foram envolventes e eficazes enquanto ferramenta
de aprendizagem. Os aspectos de engajamento
melhor classificados foram a competicédo e o foco

na atividade. Quanto a aprendizagem, o elemento
melhor classificado foi a aplicagdo de conhecimentos
tedricos em cenarios clinicos.

Estudantes do grupo experimental postaram mais
mensagens nos foéruns de discussao e produziram
trabalhos com maior qualidade, quando comparados
aos estudantes do grupo controle.

Os estudantes que tiveram acesso a solugao
gamificada relataram maior motivacao.

O uso das mecanicas de jogo (pontos, distintivos e
rankings) gerou uma atitude mais positiva dos alunos
em relagdo ao curso.



Autores

26.
Santhanam
etal.(2016)

27.Nevin et
al. (2014)

28. Buckley
& Doyle
(2017)

Objetivos

Avaliar os efeitos de
diferentes tipos de
competicdo no engajamento
e naaprendizagem

de conceitos sobre
gerenciamento de dados.

Avaliar a usabilidade, a
aceitacdo e aretencio de
conhecimentos clinicos
apresentados pela solucdo
gamificada.

Avaliar o impacto de estilos
de aprendizagem e tragos

de personalidade sobre

a percepgao da solucdo
gamificada, o engajamento e
a aprendizagem de conceitos
e praticas sobre previsio
orcamentaria.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes foram distribuidos randomicamente entre os
trés tipos de competidor a enfrentar e responderam a um survey para as
variaveis dependentes e um teste de conhecimentos ao final do curso.
Instrumento: questiondrios sobre orientacdo de aprendizagem e

desempenho, diversao, imersao e autoeficicia. Avaliacdo de aprendizagem.

Anélise de dados: andlise fatorial, andlise de varidncia (ANOVA) para
avaliar diferencas entre os grupos e andlise de covaridncia (ANCOVA) para
examinar o efeito das diferentes condicdes de competicdo ao controlar as
diferencas individuais e o conhecimento prévio dos estudantes.

Delineamento: correlacional.

Natureza: misto.

Coleta de dados: os residentes competiram entre si e em equipes ao
responderem os casos clinicos. Foram coletados dados dos participantes e
de suas interacdes, além da acuracia das respostas dadas nas trés rodadas.
Instrumento: solucdo gamificada e roteiro semiestruturado para grupo
focal.

Anélise de dados: testes ndo paramétricos post-hoc (Wilcoxon) com base
nas interacdes dos estudantes e regressao logistica. Analise de contetido.

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: dados interacionais e levantamento (survey).
Instrumento: solucdo gamificada, verificacdo de aprendizagem e
questiondrios para variaveis dependentes: tracos de personalidade, estilos
de aprendizagem e percepgao.

Andlise de dados: estatisticas descritivas, andlise do coeficiente de
correlacdo de Spearman do tipo ndo paramétrica para avaliar a relacao
entre estilos de aprendizagem, percepcao dos alunos sobre a solugdo
gamificada, engajamento e desempenho geral e também para avaliar
arelacdo entre os tragos de personalidade, a percepc¢ao dos alunos, o
engajamento e o desempenho académico sobre previsdo orcamentaria
(Spearman rho).
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Resultados

Estudantes que enfrentaram competidores

menos qualificados tiveram melhores resultados
de aprendizagem e percepcdes mais elevadas

de autoeficicia. J4 aqueles que enfrentaram
concorrentes igualmente qualificados relataram
niveis mais altos de engajamento.

Estruturas competitivas de ensino ndo geram
resultados de aprendizagem e engajamento
simultaneamente. Os efeitos proporcionados por
diferentes elementos de jogos devem ser explicados
e avaliados sobre resultados utilitarios e hedénicos.

Dados qualitativos e quantitativos evidenciaram

o efeito positivo da gamificacdo. Os resultados
revelaram que os estudantes demonstraram
engajamento com a solucdo. Os residentes
relataram que os rankings foram os elementos mais
importantes para motivar a participacdo. Foram
encontrados aumentos significativos para a retencio
de conhecimentos clinicos ao longo do tempo.

Estudantes orientados por estilos de aprendizagem
ativos ou globais tiveram uma impressao positiva
da gamificacdo, assim como aqueles identificados
com uma personalidade extrovertida. Ja os alunos
considerados conscientes e precisos demonstraram
ser menos motivados pela gamificacio.

A gamificagdo foi considerada uma ferramenta
capaz de influenciar os estudantes e mediar a
aprendizagem de comportamentos, mas para isso
deve ser implementada de forma precisa e variada
com atencdo aos estilos individuais de aprendizado e
aos tracos de personalidade dos alunos.



Autores

29,
Adukaite et
al.(2017)

30. Koivisto
& Hamari
(2014)

31. Barata
etal.(2017)

32.Hew et
al. (2016)

Objetivos

Avaliar o impacto de fatores
afetivos sobre a aceitacdo de
professores a uma solucéo
gamificada criada para
avaliar conhecimentos sobre
turismo.

Avaliar os beneficios
percebidos da gamificacdo
com base em caracteristicas
sociodemograficas dos
usuarios.

Avaliar como estudantes com
diferentes comportamentos
experimentam e se engajam
com a gamificagao.

Avaliar os efeitos das
mecanicas de jogos sobre
o engajamento cognitivo
e comportamental de
estudantes universitarios.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: levantamento (survey).

Instrumento: questionarios com dados sociodemograficos, varidveis
relacionadas aos professores e construtos do modelo hipotético.

Andlise de dados: estatisticas descritivas, testes qui quadrados, analise
fatorial e modelagem de equacbes estruturais (MEE) para testar o modelo
de relacées entre as varidveis (andlise de caminhos).

Delineamento: correlacional.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: levantamento (survey).

Instrumento: questionario com itens sobre beneficios sociais, hedénicos e
utilitarios da gamificacao.

Anilise de dados: estatisticas descritivas, validagao fatorial do
instrumento e andlises de regressdo multipla para as variaveis
dependentes e entre as varidveis independentes do estudo.

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: design interativo em contextos reais de aprendizagem.
Instrumento: avaliagdes de aprendizagem seriadas e questionarios.
Anilise de dados: estatisticas descritivas, testes paramétricos para
comparacdo das médias de respostas, anélise de variancia ANOVA para
medidas repetidas e andlise discriminante entre os tipos de estudantes
identificados na anélise de clusters.

Delineamento: experimental.
Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes distribuidos randomicamente em dois grupos:

gamificado (pontos, medalhas virtuais e rankings) e grupo controle sem
gamificacio.

Instrumento: solucio gamificada e questionario sobre percepcao.
Anilise de dados: estatisticas descritivas, testes ndo paramétricos do tipo
Mann Whitney com multiplas comparacdes para analisar diferencas de
escores no pré e pos testes entre os grupos experimental e controle.
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Resultados

O senso de diverséo e a usabilidade (ajuste
curricular) possuem efeitos positivos e diretos
na aceitacao da solucio gamificada. As variaveis
desafio, oportunidades de aprendizagem,
autoeficacia e ansiedade percebida tiveram um
efeito indireto (associacdo negativa) sobre a
aceitacdo, mediadas pelo senso de diversao e
usabilidade.

O prazer percebido e a utilidade do aplicativo
gamificado diminuiram conforme o uso, sugerindo
que novos elementos devem ser incluidos no jogo.
As mulheres relataram maiores beneficios sociais
com o uso da gamificacdo. A idade ndo afetou
diretamente a maioria dos beneficios, com
excecao da percepcao sobre facilidade de uso, que
demonstrou diminuir com o efeito da idade.

Foram identificados seis grupos de alunos, cada

um com comportamentos e niveis de desempenho
diferentes. Estudantes com perfil conquistador e
regular relataram maior engajamento com o jogo e
fizeram postagens com mais qualidade nos féruns. E
de extrema importancia permitir que os jogadores
aprendam com a tentativa e o erro e possam
escolher seu préprio caminho durante o jogo.

Aimplantacdo de mecanicas de jogos produziu
maior contribuicio nos féruns de discussao, mas
nao gerou diferenca significativa na retencio de
conhecimento factual pelos estudantes. O uso das
mecanicas de jogos teve efeito positivo sobre a
motivacao dos alunos em resolverem tarefas mais
dificeis. A qualidade dos trabalhos produzidos pelos
participantes dos grupos experimentais foi maior do
que aqueles nos grupos controle.



Autores

40.5u
(2017)

41. Park et
al.(2019)

Objetivos

Avaliar efeitos de um
aplicativo gamificado na
motivagdo para aprender,
aprendizagem e reducdo da
ansiedade de estudantes.

Avaliar efeitos da
gamificacao sobre

a aprendizagem, o
desempenho de tarefas
e o engajamento dos
participantes.

Caracteristicas metodolégicas

Delineamento: quase experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes randomicamente divididos em trés grupos:
experimental e dois grupos controle, sendo um com treinamento
tradicional e outro virtual (e-learning) com pré e pés testes.

Instrumento: solugdo gamificada e questiondrios.

Analise de dados: estatisticas descritivas, analise fatorial e de
confiabilidade das escalas (alpha de Cronbach), analise de variancia
ANOVA (oneway) para avaliar os resultados das varidveis dependentes do
estudo, andlise da matriz de correlacio dos fatores e analise de regressdo
multipla (stepwise) do modelo de predicéo.

Delineamento: experimental.

Natureza: quantitativo.

Coleta de dados: estudantes randomicamente divididos em dois grupos:
experimental (gamificado) e controle com pré e pds testes.

Instrumento: design e avaliagio da solucio educacional gamificada.
Analise de dados: estatisticas descritivas, validagao fatorial, anélise de
correlagdo e de covariancia (ANCOVA) dos efeitos da gamificacao.
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Resultados

Os resultados de aprendizagem foram significativos,
embora nio tenham sido impactados pelas
caracteristicas demograficas dos estudantes.

O grupo experimental alcancou pontuagdes
mais altas do que ambos os grupos de controle.
A motivacéo para aprender e os resultados de
aprendizagem apresentaram a relevancia como
o fator mais importante, seguido pela confianca.
O contetido de aprendizagem foi relevante para
o aluno, gerando mais confianga e aumentando a
eficicia da aprendizagem.

Os participantes que utilizaram a solugao
gamificada demonstraram melhores resultados de
aprendizagem (medidos por meio da compreenséo
dos conhecimentos apresentados e pelo
desempenho na tarefa) e maior engajamento,
medido por meio do esforgo cognitivo dos
estudantes, quando comparados ao grupo controle.
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Anexo B — Tabela Suplementar B1 — Roteiro de Avaliacdo da Qualidade Instrucional

1 O game orienta o estudante quanto s caracteristicas do treinamento e quanto aos direitos, deveres e normas do jogo (regulamento) a serem adotadas, durante o curso?

2 O curso informa, de maneira clara e precisa, que materiais serdo colocados adicionalmente 3 disposicio do estudante (livros, leituras e atividades complementares,
féruns, sites, videos e aplicativos)?

3 O curso informa como utilizar cada recurso?

4 Objetivo Geral

5 Objetivo especifico

6 Os objetivos estao descritos em termos de desempenhos observaveis?

7 Ha precisao na escolha do verbo de agio quanto a descrigdo do comportamento esperado?

8 O objeto de acdo esta descrito de forma clara?

9 Ha, nos mat_eriais, informacao sobre as condicdes (recursos, materiais, equipamentos, etc.) necessérios ao alcance dos objetivos educacionais (quando essencial sua
especificacdo)?

10 Quantos objetivos instrucionais foram localizados?

11 Qual o dominio predominante desses objetivos?

11.1  Quais os niveis de complexidade desses objetivos? - PSICOMOTOR

11.2  Quais os niveis de complexidade desses objetivos? - COGNITIVO

11.3  Quais os niveis de complexidade desses objetivos? - AFETIVO

12 Qual o nivel de alinhamento dos objetivos instrucionais com o desempenho (resultados) esperados?

16

13 A carga hordria sugerida com relagio ao volume de contelidos apresentados é adequada?
14 Existe um programa do curso?
15 Esse programa esta disponivel ao aluno desde o inicio do curso?

As estratégias estdo adequadas a natureza dos objetivos instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?

17

As estratégias estdo adequadas ao nivel de complexidade dos objetivos instrucionais (com base nas taxonomias)?




18
19
20

21
22
23
24
25

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42

Ha diversificacdo das estratégias utilizadas ao longo do curso?
Os recursos de apoio a aprendizagem (simulagées, videos, estudos de caso, cases do jogo) sdo fidedignos as situagdes reais de trabalho?

As estratégias estdo adequadas ao nivel de complexidade dos resultados esperados?
5) Contetuido

Os conteldos sdo fidedignos a situacdo real de trabalho? Os textos se referem as situagdes reais de trabalho?
Os conteldos sdo adequados aos objetivos?

As fontes bibliograficas utilizadas sdo apresentadas?

Os textos sdo originais (em oposicao a mera copia da bibliografia)?

Os textos simulam um didlogo, ou seja, ha uma sensacdo de conversa entre aluno e o jogo?

6) Interface grafica

Ha relacdo entre os nomes dos comandos e suas funcoes?

Ha coeréncia entre o icone (desenho, seta) e sua funcio?

A funcio de um mesmo comando permanece em todas as telas?

As mensagens que o computador da como resposta as suas agdes sao claras?

Ha indicacao sobre o que fazer ao cometer erros de navegacio?

A quantidade de passos para se chegar a informac&o de que preciso € a minima possivel?

A apresentacdo visual das telas é agradavel/atraente e estimulante? (tem um design pratico ou confuso?)

A disposicdo dos comandos na tela para encontrar as informacdes desejadas é adequada?

Existem informacgdes que permitem evitar erros de navegacéo?

A quantidade de contetdo por tela é adequada (no maximo 20 linhas)?

Ha informacgdes sobre sua localizagcdo no ambiente eletrénico, em cada momento?

O ambiente eletrénico do jogo é coerente a sua experiéncia com o uso da Internet?

Letras (cor, tipo, tamanho) usadas nos textos sdo faceis de ler e coerentes (titulo maior que subtitulo, subtitulo maior que texto, cor que contraste com o fundo, etc.)?
Qualidade das mensagens que recebo do ambiente eletrénico quando cometo erros de navegacéo é adequada?
Velocidade das respostas do ambiente eletrénico as minhas acdes é a menor possivel?

Os recursos de multimidia (animagdes, sons, videos, etc.) funcionam corretamente?

Ha utilizagdo de recursos de multimidia no lugar de texto corrido, quando adequada?
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45
46
47
48

49

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65

66

67
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7) Componentes, mecanicas e dindmicas de jogos

As regras do jogo sdo claras e apresentadas aos participantes antes do inicio do jogo?

E facil embarcar no jogo (onboarding)?

A primeira fase do jogo é facil o suficiente para estimular o jogador a continuar no jogo?

O jogo é delimitado por uma linha de partida e uma linha de chegada?

O game consegue criar uma experiéncia que tem significado com o contexto apresentado?
O game consegue acessar as dimensodes cognitivas e afetivas da aprendizagem?

A plataforma gamificada propicia um ambiente onde os treinados podem manter e atualizar seus CHAs mesmo apés o término do treinamento? (oportunidade adicional
de préatica).

A experiéncia do jogo em si é gratificante?

A experiéncia gamificada é divertida e emocionalmente atraente e torna o treinamento mais motivador, divertido ou lidico?
Ha criacdo de cenarios no jogo que incluem o contetido do treinamento?

Ha aproximacdo com a realidade nos cases propostos no tabuleiro?

Os conhecimentos transmitidos no jogo sao pertinentes ao trabalho dos treinados?

O desenho instrucional do game ensina os jogadores a desempenhar novas tarefas e habilidades?

O game utiliza a estratégia de storytelling para narrar seus acontecimentos. Essa narrativa une os elementos do sistema gamificado, trazendo conexdo com o contexto?
Ha interpretacao de papeis imaginarios (role-playing)?

E possivel customizar cores e avatares no game?

H4a possibilidade de adquirir recursos (moedas, empréstimos, prémios) para conseguir avancar no game?

Os recursos graficos do jogo sdo considerados simples ou sofisticados (3D, por exemplo)?

O game possibilita competicdo consigo mesmo, com um oponente ou com o computador?

O jogo oferece suporte para que o treinando continue jogando? (rodinhas de bicicleta)

O jogador é capaz de controlar/exercer algum grau de controle/poder sobre os elementos do jogo?

Ha oportunidade de fazer escolhas no game? (autonomia)

As diferentes escolhas no game, produzem diferentes resultados? Ha diferentes formas de chegar no final?

O jogo favorece a metacognicdo, a medida que exige um esforco cognitivo maior dos treinados para avaliar as informacdes disponibilizadas e integra-las com os
conhecimentos pré-existentes?

O desenho do jogo gera incerteza quanto aos resultados a serem alcangados? Ha imprevisibilidade no jogo?
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73
74
75
76
77
78
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86
87
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89
90
91
92
93

Surpresas agradaveis ocorrem durante o jogo? Bonificacdo extra ou desafio extra, por exemplo?

O jogo reflete o nivel de dificuldade da tarefa, podendo ser desafiadora, mas ndo impossivel de ser realizada?
Ha diferenca ou avanco nos niveis de dificuldade no decorrer do game?

H4 desbloqueio de contetidos com o avanco no game?

Ha um balanco com relacdo ao nivel de dificuldade para que o jogo nio se torne atraente apenas para quem esta ganhando (melhores colocados)? E possivel atender
participantes com diferentes niveis de habilidades?

O desenho do jogo gera incentivos para que os individuos possam agir com o comportamento desejado?

As atividades propostas sdo quantificadas e pontuadas (scored)?

O desenho do jogo estimula curiosidade?

O desenho do jogo estimula o desafio? E desafiador? Ha algo do tipo boss fights?

O desenho do jogo estimula a fantasia? Incorpora elementos fantasiosos?

O desenho do jogo inclui oportunidades de cooperacdo ou combina cooperacio e competicdo?

As medidas de desempenho (pontuagio) estdo relacionadas aos objetivos de aprendizagem?

O jogo oferece feedback especifico e imediato em relagdo ao desempenho do jogador?

O feedback oferecido no game pode ser complementado pelos gestores?

Ha reconhecimento pelo progresso dos jogadores?

Efeitos sonoros e visuais sdo utilizados para recompensar o sucesso do jogador?

O game incluiu o uso de distintivos, pontos, medalhas ou moedas virtuais para recompensar pequenas conquistas? (€ um mecanismo de feedback)
Ha variacdo da recompensa de acordo com o tipo de atividade requerida?

O desempenho do jogador é crucial para alcancar os objetivos apresentados nas regras do jogo? Ha esse equilibrio?

E possivel estimar no jogo o tempo de resposta e com isso calcular scores baseados na velocidade de resposta do jogador?

Efeitos sonoros e visuais sdo utilizados para apresentar a situacado atual em que o game se encontra?

H& um ranking no game? Se sim, esses quadros de lideranca (leaderboards) informam a progressio dos individuos no jogo em comparacio aos demais?
As atividades no game envolvem a resolucio de problemas?

Ha atividades fora do jogo que ndo séo digitais?

O jogo oferece condicdes para que as habilidades aprendidas sejam aplicadas em diferentes contextos?

A avaliacdo de aprendizagem poderia utilizar esses itens (Points Badges Leaderboard) para avaliar o desempenho do jogador?
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94 Os cases estao compativeis com a natureza dos objetivos instrucionais (afetivo, cognitivo, psicomotor)?
95 As missoes, desafios e fases estdo compativeis com o nivel de complexidade dos objetivos instrucionais (referéncia: taxonomias)?
96 O jogo imerge os treinados em exercicios de tomada de decisao, fazendo-os aprender com as consequéncias de suas decisoes?

97 A linguagem transmitida esta de acordo com o perfil dos alunos? E linguagem parece clara, precisa e objetiva?
98 O material estimula, favorece e oportuniza a aprendizagem?

99 O material prepara para a aplicacdo no ambiente de trabalho dos CHA'S aprendidos?

100 | O material estimula discussdes no ambiente de trabalho sore o tema em estudo?

101 | O material instiga e motiva a realizar acbes semelhantes no trabalho?

102 | Osexemplos do video transmitem os conceitos mais importantes do curso?

103 A midia oportuniza o acesso de todos ao material?
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Anexo C — Tabela Suplementar C1 — Analise de Objetivos, Desempenhos Esperados e Estratégias Instrucionais

Méddulo

Autoconhecimento

Mundo do trabalho

Gestao de carreira

Gestao de pessoas

Objetivo

Escolher comportamentos
diante de situagées do

dia adia do trabalho,
relacionando-as com os
principios de lideranca,
protagonismo e ética
praticados na IF.

Identificar os
comportamentos
adequados em situacdes
relacionadas ao mundo
do trabalho, observando
os direcionamentos
estratégicos da IF.

Identificar os principais
aspectos que orientam o seu
crescimentonacarreiraea
sua realizacdo profissional,
por meio da reflexao

sobre interesses, valores,
conhecimentos, habilidades,
atitudes, presentes na
trajetodria profissional.

Identificar os principais
aspectos que orientam o seu
crescimento nacarreiraea
sua realizacdo profissional,
por meio da reflexdo

sobre interesses, valores,
conhecimentos, habilidades,
atitudes, presentes na
trajetdria profissional.

Desempenho esperado

Ter iniciativa para
aprofundar seu
autoconhecimento,
contribuindo para reforcar
seu papel como protagonista
do seu desenvolvimento.

Atuar proativamente

e alinhado ao contexto

do mundo do trabalho,

de acordo com os
direcionamentos da
estratégia corporativada|F.

Ter iniciativa para escolher
as acoes de desenvolvimento
mais adequadas para
odirecionamento de

sua carreira de forma
protagonista.

Ter iniciativa para escolher
as acdes de desenvolvimento
mais adequadas para

o direcionamento de

sua carreira de forma
protagonista.

Estratégias utilizadas

Uso de um tabuleiro virtual para
contengao das questdes. Aborda cases
com imagens e exposicao de feedbacks
imediatos para cada item da fase. Além
disso, apresenta uma etapa bénus para
recuperacao de possiveis pontos perdidos
ou alcance de pontos extras.

Uso de um tabuleiro virtual para
contencao das questoes. Aborda cases
com imagens e exposicao de feedbacks
imediatos para cada item da fase. Além
disso, apresenta uma etapa bénus para
recuperacao de possiveis pontos perdidos
ou alcance de pontos extras.

Uso de um tabuleiro virtual para
contencao das questdes. Aborda cases
com imagens e exposicdo de feedbacks
imediatos para cada item da fase. Além
disso, apresenta uma etapa bénus para
recuperacao de possiveis pontos perdidos
ou alcance de pontos extras.

Utilizacao de um tabuleiro virtual que
simula um jogo nomeado cara acara

para a exposicdo das questées objetivas.
Atribui como estratégia a construgao

de personagens ficticios com nomes e
cargos diferentes da IF. Além de feedbacks
imediatos, os cases sdo desenvolvidos para
simular situagdes cotidianas no trabalho.

Andlise

O objetivo encontra-se no dominio

cognitivo, nivel de compreensdo, enquanto o
desempenho apresenta uma expectativa acima
deste nivel (aplicagdo). O verbo do objetivo
deve ser descrito com clareza e em coeréncia
com o desempenho esperado. O desempenho
ndo estd descrito em forma de desempenho
observavel, pois “ter iniciativa” ndo é um
comportamento preciso e de facil mensuracéo.

O objetivo encontra-se no nivel de
conhecimento e o desempenho esperado esta
no nivel de aplicacdo. O verbo e o contexto do
objetivo devem ter clareza em sua descricéo.
Tanto os verbos do objetivo (identificar)
quanto o verbo do desempenho (atuar) nao
estao descritos em forma de desempenhos
observéveis.

O objetivo encontra-se no nivel de
conhecimento e o desempenho esta no nivel
de aplicagdo. O verbo identificar é uma acao
pouco observavel, e, portanto, exige maior
clareza quanto a sua descricdo. O desempenho
esperado ndo esta descrito em forma de
desempenho observavel. Sugere-se utilizar

um verbo que represente um comportamento
especifico e mensuravel.

O objetivo encontra-se no nivel de
conhecimento e o desempenho esperado

no nivel de aplicacdo. O verbo identificar

€ uma acgao pouco observavel e, portanto,
exige maior clareza quanto a sua descricdo. O
desempenho esperado ndo esta descrito em
forma de desempenho observavel. Sugere-
se utilizar um verbo que represente um
comportamento especifico e mensuravel.



Médulo

Gestaode
processos

Gestao de negacios

One page

Game, eu CEO

Objetivo

Conduzir os processos
diarios cominovacao,
eficiéncia e criatividade,
pautado nos principios de
integridade corporativa, para
que a empresa se mantenha
competitiva e sustentavel.

Identificar aspectos que
norteiam a gestao de
negdcios na IF, com foco

na realizacao de negécios
sustentéveis, por meio de
relacionamentos duradouros
e consistentes com nossos
clientes.

Apresentar as principais
acoes educacionais
presentes na trilha
Transformacao Digital do
Portal, separadas por temas.

Empregar conceitos de
transformacao digital em
contextos que simulam os
atuais desafios enfrentados
pelalF.

Desempenho esperado

Escolher alternativas para
superacao de desafios com
inovacéo, criatividade e
eficiéncia avaliando aspectos
relacionados a integridade
corporativa.

Realizar negécios
sustentaveis por meio de um
atendimento de exceléncia
estabelecendo relacoes
consistentes e duradouras
com nossos clientes.

Aprofundar os
conhecimentos acerca dos
contetidos que envolvem a
Transformacdo Digital na IF e
no mundo e preparar-se para
os desafios impulsionados
por esse cenario.

Atuar de forma protagonista
diante dos desafios
impulsionados pela
transformacao digital.

Estratégias utilizadas

Aproximacao do dashboard com

o cenario da agéncia por meio de

graficos e ilustracoes. O game torna-

se mais dindmico e contém questdes

que envolvem correlacio de opgdes,
verdadeiro ou falso e multipla escolha.
Além disso, ha uma fase bonus para
recuperacao de possiveis pontos perdidos
ou alcance de pontos extras.

Aproximacdo do dashboard com

o cenario da agéncia por meio de

graficos e ilustracdes. O game torna-

se mais dindmico e contém questdes

que envolvem correlacio de opcdes,
verdadeiro ou falso e multipla escolha.
Além disso, ha uma fase béonus para
recuperacao de possiveis pontos perdidos
ou alcance de pontos extras.

Interface na qual o aprendiz precisa rolar
as informacdes em uma Unica pagina para
acessar as informacdes e completar a
atividade.

Casos desenvolvidos com pontuacdo e
atribuicdo de recursos; quizes; feedbacks
imediatos com pilulas de reflexdo e
informacodes para o jogador.
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Analise

O objetivo estd no nivel de complexidade de
aplicacdo(conduzir), descrito com clareza

e em forma de desempenho ohservavel.

Ja o desempenho esta descrito no nivel de
complexidade abaixo do objetivo (escolher),
portanto, deve ser adaptado em coeréncia com
o objetivo. Sugere-se a adequacdo do verbo do
desempenho para o nivel de aplicagdo.

O verbo utilizado para descricdo do

objetivo esta no nivel de complexidade de
conhecimento (identificar) e o verbo utilizado
para descrever o desempenho esperado esta
no nivel de aplicacdo. Sugere-se arevisao da
descricado do objetivo com adequacao do verbo
e do critério do objeto instrucional.

Os objetivos e desempenhos esperados visam
o primeiro nivel, conhecimento cognitivo.
Entretanto o desempenho esperado nao

esta descrito com verbos que indicam acbes
humanas observaveis (aprofundar e preparar).

Os verbos do objetivo do treinamento e do
desempenho esperado estdo no nivel de
aplicacdo (empregar e atuar), sendo que as
estratégias utilizadas no treinamento e a carga
horaria proposta proporcionam reflexao,

mas nao a pratica suficiente para consolidar o
aprendizado em termos de comportamento no
cargo.



Médulo

Quiz éticae
transformacao
digital

Videoaulas
transformacao
digital e asrelacoes
com o cliente.

Quiz eu + digital

Objetivo

Expressar comportamento
ético necessario ao futuro
lider corporativo no contexto
da transformacao digital.

Identificar seu papel
como protagonistae
agente materializador da
transformacao digital no
relacionamento com o
cliente.

Identificar-se como agente
de transformacao no mundo
digital (sair do papel de
expectador).

Desempenho esperado

Atuar de forma ética diante
dos desafios impulsionados
pela transformacao digital.

Proporcionar experiéncias
de valor para o cliente, por
meio da oferta adequada
dos diversos canais de
relacionamento.

Atuar de forma protagonista
diante dos desafios
impulsionados pela
transformacéo digital.

Estratégias utilizadas

Exposicao de videoaulas no portal da UC
(ambiente gamificado).

Exposicao de videoaulas no portal da UC
(ambiente gamificado).

Quizes e feedbacks oferecidos na
plataforma.
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Analise

O objetivo do treinamento esta no nivel de
conhecimento (primeiro nivel cognitivo) e

o desempenho esperado esta no nivel de
aplicacdo (atuar). As estratégias utilizadas ndo
sao suficientes para preparar o individuo para
aplicacdo no trabalho.

Neste caso, tanto o objetivo do treinamento
quanto o desempenho esperado ndo possuem
verbos de acdo facilmente observaveis
(identificar e proporcionar). Sugere-se que
sejam utilizados verbos como: reconhecer ou
apresentar, tendo em vista que a estratégia
utilizada (videoaulas) proporciona, no maximo,
apresentacdo ou relato de experiéncia.

O objetivo do treinamento esta centrado

no primeiro nivel do conhecimento
(identificar), ja o desempenho esperado ao
final daintervencao esta no nivel de aplicacao
(atuar) e as estratégias (quizes e feedback
oferecidos) sdo insuficientes para se alcancar o
desempenho esperado apds o treinamento.
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Apéndices

Apéndice A - Roteiro Semiestruturado para Realizacdo de Entrevistas

1

Obijetivo: o objetivo da entrevista é compreender informacdes consideradas relevantes para a construgdo do
modelo légico e a descricdo da teoria do programa gamificado.

Participantes: Gestores da Area de Educacdo Corporativa.

Quiais os resultados mais importantes, na sua percepcao, dos treinamentos gamificados oferecidos para este

1 publico-alvo?

2 Qual a quantidade de funcionarios que pretendem treinar? Qual o perfil que pretendem formar? Que recursos
foram aplicados no treinamento?

3 Quais as acOes, estratégias e instrumentos aplicados para atingir os objetivos da intervengao?

4 O programa de treinamento gamificado ofertado pela empresa favorece a melhoria do desempenho do
individuo no trabalho?

5 Ha resultados que podem ser atribuidos ao programa de treinamento gamificado que envolvam os niveis de
equipe e organizacao?

6 Qual ou quais os principais impactos gerados pelo programa?

Participantes: Planejadores Instrucionais dos Treinamentos Gamificados.

Qual a origem do programa de treinamento gamificado?

Foi feita uma avaliacdo de necessidades de treinamento para o programa?

Quais as necessidades de treinamento foram geradoras do programa?

Quais os recursos utilizados no programa?

Quais as variaveis de contexto que podem interferir nos resultados do programa?

O nivel de escolaridade e o cargo ocupado interferem na participagdo no programa?



340

Apéndice B - Roteiro de Apoio para Realiza¢cdo do Grupo Focal

Objetivo: o objetivo do grupo focal € compreender o contexto estratégico a que o treinamento esta
1 vinculado; porque o treinamento é relevante para a organizacao e qual sua finalidade em termos de estratégia
organizacional.

Participantes: desenvolvedores dos cursos; equipe gestora do curso; planejadores dos treinamentos
2 gamificados; solicitante do programa; gestores e profissionais da DIPES que tém relagdo com demandas e
resultados do game.

Como foram identificadas e descritas as necessidades de treinamento? Que competéncias precisaram ser
desenvolvidas? ou que lacunas?

Quais variaveis organizacionais internas ou externas originaram essas demandas de aprendizagem? Que
2 diretrizes estratégicas foram seguidas ao desenvolver o game? Que documentos estratégicos foram
consultados?

QO que levou a organizacdo a realizar o treinamento para resolver essas demandas de aprendizagem? Que
evidéncias da origem dos problemas e ou necessidades geraram a motivacdo para o treinamento?

O treinamento foi desenhado para atender demandas de aprendizagem de qual (is) publico(s)-alvo? (perfil e
tamanho do publico-alvo); por que esse publico foi escolhido?

5  Quais documentos de lacunas de competéncias foram analisados?

Qual problema organizacional levou ao treinamento? Qual foi o problema que poderia ser resolvido como
game? Qual foi o problema que originou a demanda de aprendizagem (ex: mudanca de comportamento dos
concorrentes ou consumidores, contexto, mudanca de estrutura, adocdo de tecnologias, politica publica,
concorréncia)?

Quais variaveis do ambiente organizacional podem influenciar a aplicacio no trabalho dos CHAS aprendidos
7 noprograma? Quais variaveis do contexto (suporte ou restri¢des) podem afetar as ligagdes entre o
treinamento e os resultados esperados?

Que outros fatores, eventos, situacdes, contingéncias podem afetar os resultados do treinamento,
contaminando a relagdo treinamento-resultado?

Que outros fatores, eventos, situacdes, contingéncias podem afetar os resultados do treinamento,
contaminando a relacdo entre aprendizagem e o impacto do treinamento?

10 Que outros fatores, eventos, situagdes, contingéncias podem afetar os resultados do treinamento,
contaminando a relagdo entre o impacto do treinamento e os resultados finais diversos?

11 Quais recursos ou insumos foram investidos/mobilizados pela organizacéo para realizagdo do treinamento?

12 Quais produtos e resultados foram esperados quando a ANT foi realizada?

13  Quais eram os resultados imediatos (curto prazo) esperados apds a realizacdo do game?

14 Quais eram os resultados de médio prazo esperados? (ex.: equipes, processos de trabalho)

15 Quais os resultados de longo prazo esperados? (resultados organizacionais, sociedade)

16 Como ocorreu o processo de desenho e implementacao do treinamento?
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Apéndice C — Versdo Preliminar do Instrumento de Transferéncia — Avaliacao de Juizes

ND

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

Formulario para avaliacdo de juizes

Pertinéncia
e pratica do
Item linguagem: °
1 (rnE:')'a Sg(ernéx.l item:

1(min.)a 5 (max)

Defino objetivos de curto, médio e longo prazos em
meu planejamento de carreira.

Busco aprimorar conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao meu trabalho.

Aprimoro a minha forma de agir e trabalhar, a partir de
feedbacks recebidos de colegas e do gerente.

Participo de a¢des de treinamento oferecidas pela UC
como oportunidades de desenvolvimento profissional.

Busco solucionar problemas de atendimento em
ambientes colaborativos do IF, como redes sociais e
grupos de inovacao.

Defino minhas metas e responsabilidades em
conformidade com as metas e normas do IF.

Atendo clientes de acordo com os critérios de
qualidade estabelecidos pelo IF.

Oriento os clientes a utilizarem os canais de
autoatendimento do IF em servicos que ndo
necessitam de atendimento presencial.

Estimulo os clientes a utilizarem os canais digitais de
atendimento do IF e os respectivos servigos prestados.

Colaboro com os atendimentos realizados por colegas
sobre produtos ou assuntos a respeito dos quais
possuo conhecimento.

Inscrevo-me em processos seletivos compativeis como
meu plano de carreira.

Preparo-me para oportunidades de ascensao e
mudanca de carreira de acordo com meus objetivos
profissionais.

Reviso periodicamente o meu planejamento de carreira
no IF.

Avalio aspectos positivos e negativos das minhas
escolhas profissionais de acordo com prioridades
pessoais.

Decido, em conjunto com o meu superior imediato,
minhas estratégias de encarreiramento no IF.

Discuto com meu (minha) mentor(a) as metas de
carreira que desejo alcancar no IF.

Disponho-me a receber feedbacks construtivos do
gestor sobre meu desempenho.

Disponho-me a receber feedbacks construtivos dos
colegas da minha equipe sobre meu desempenho.

Proponho soluc¢des inovadoras para criagao ou
melhoria de produtos e servicos do IF.

Elaboro propostas de melhorias nos processos da
organizacao.

N°da
categoria

Sugestao
de ajuste
na Redacao



ND

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

NG

Clarezada Pertinéncia

e lnguazam: pr§t|ca.do
1(min) a5 (max.) item:
1(min.) a5 (max)
Identifico os riscos (pessoas, sistemas, processos
e externos) e prejuizos (financeiros ou de imagem)
decorrentes da ndo conformidade legal de processos
de trabalho.

Aplico no meu trabalho os controles internos (dupla
conferéncia, segregacdo de funcao, compliance e
acesso de pessoal).

Aplico no meu trabalho os principios de mediacao de
conflitos utilizados no IF.

Atendo clientes com atencao as diretrizes e normas da
Autorregulacido Bancéria.

Atendo clientes com foco na realizacdo de negdcios
sustentaveis para o IF.

Estabeleco relacdes consistentes e duradouras com os
clientes do IF.

Organizo previamente os atendimentos aos clientes
com o objetivo de produzir melhores resultados para
olF.

Identifico necessidades e interesses dos clientes
durante o atendimento.

Discuto com os colegas as implicacdes da
transformacao digital no contexto de trabalho.

Modernizo meus processos de trabalho a partir dos
recursos tecnolégicos disponibilizados pelo IF.

Participo das redes sociais do IF respeitando as normas
e diretrizes da organizacao.

Agilizo o atendimento aos clientes internos e externos
por meio dos recursos digitais oferecidos pelo IF.

Ofereco solucdes adequadas as necessidades dos
clientes por meio das plataformas de negécio digitais.

Categoria Categorias de Contelido

N°da
categoria
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Sugestao
de ajuste
naRedacao

Refere-se a habilidade do funcionario de planejar e executar acdes
Planejamento de carreira & de desenvolvimento de carreira, de acordo com objetivos e decisdes
Desenvolvimento profissional | profissionais tomadas em conjunto com colegas, mentores ou gestores da

organizacao.

Uso de recursos tecnolégicos | Refere-se a habilidade do funcionario de utilizar recursos tecnolégicos

e ferramentas digitais no e ferramentas digitais na modernizacdo dos processos de trabalho e do
atendimento ao cliente atendimento de clientes da IF.
Refere-se a habilidade de aplicar controles internos e externos, visando a
Compliance conformidade legal e a adequacéo dos processos de trabalho as metas e
normas da IF.
Negocios sustentaveis e Refere-se as habilidades do funcionario de realizar negécios duradouros

relacionamento duradouro com | e sustentéveis, bem como de propor solucdes inovadoras para produzir

os clientes melhores resultados para a IF.
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Apéndice D — Questionario de Avaliacdo (ETTT, ESPT e EMT)

Transferéncia de treinamento para o trabalho - Game DesEnVolver

Prezado (a) participante do Game DesEnVolver,

O objetivo principal deste trabalho é avaliar a efetividade do programa de treinamenio Game DesEnVolver: jornadas lider de si mesmo e
transformagéo digital e fornecer subsidios para o seu aprimoramento. Visto que esta escala mede sua percepgéo apos ter participado do Game, &

fundamental que vocé pense no seu desempenho antes e depois do treinamento.

Para isto, analise cuidadosamente cada item e escolha na escala o ponto que melhor descreve a sua opinido sobre o quanto o Game DesEnVolver

produziu efeitos no seu trabalho (aplicagéo).

A avaliacdo do Game DesEnVolver faz parte de uma parceria de pesquisa firmada entre os pesquisadores da UnB e a UniBB. Esta pesquisa, em

especial, integra a tese de doutorado do pesquisador Paulo Daltro, sob a orienta¢&o da Profa. Dra. Gardénia Abbad.
O questionario esta dividido em 3 blocos:

(1) Transferéncia de conhecimentos e habilidades aprendidos no Game, para o trabalho.

(2) Suporte a transferéncia: apoio dos colegas e gestores para usar, no trabalho, o que foi aprendido no Game.

(3) Motivacéo para transferir: interesse em aplicar, no trabalho, os conhecimentos e habilidades aprendidos no Game.

O tempo médio para preenchimento do questionario & de 7 a 10 minutos.

As respostas individuais serdo mantidas em sigilo e os resultados seréo analisados e apresentados de modo agrupado. O grupo de pesquisa
responsavel por este estudo assume o compromisso profissional de manter as informacées prestadas em completo anonimato.

Sair e limpar questionario
Carregar questionario nao concluido

O questionario nao esta ativo. Nao sera possivel salvar as respostas.

Transferéncia de treinamento para o trabalho - Game DesEn

o )00%

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

A sua participagao consiste em responder os itens contidos no questionario, apos a aceitagao deste termo de consentimento livre
e esclarecido

*

Tendo em vista o exposto, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto meu consentimento em participar desta pesquisa.

O sim O Nzo

<< Anterior | Préximo >>
Sair e limpar questionario
Continuar mais tarde

O questionario nao esta ativo. Nao sera possivel salvar as respostas.
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Transferéncia de treinamento para o trabalho - Game DesEnVolver

0% - ) 100%

Transferéncia de treinamento para o trabalho: Game DesEnVolver
*

O questionario a seguir tem como objetivo avaliar a aplicagao no trabalho dos conhecimentos, habilidades e atitudes ensinados no Game
DesEnVolver.

Para responder as questées, escolha um nimero que melhor representa a sua percepgao o quanto o treinamento contribuiu para a aplicacéo,
no trabalho, das habilidades abaixo descritas.

O nuimero 1 indica NENHUMA CONTRIBUICAO e o numero 5 indica CONTRIBUIGAO DECISIVA

1
Defino objetivos de curto, médio e longo prazos em meu planejamento de carreira. O
Busco aprimorar conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao meu trabalho. O

Aprimoro a minha forma de agir e trabalhar, a partir de feedbacks recebidos de colegas e do gerente. O

Busco solucionar problemas de atendimento em ambientes colaborativos do Banco, como redes sociais e OO0
grupos de inovagao, respeitando as normas e diretrizes da organizagdo.

2 3 45
(ONONON®)
(O ONON®)
(ONONON®)

(ON©)

Defino minhas metas e responsabilidades em conformidade com as metas e normas do Banco. O O O O O
Atendo clientes de acordo com os critérios de qualidade estabelecidos peloBB. O O O O O
Oriento os clientes a utilizarem os canais de autoatendimento do BB em servigos que né&o necessitam de O0000
atendimento presencial.
Estimulo os clientes a utilizarem os canais digitais de atendimento do BB e os respectivos servigos
prestados. 00000
Colaboro com os atendimentos realizados por colegas sobre produtos ou assuntos a respeito dos quais O000O0
possuo conhecimento.
Preparo-me para oportunidades de ascens&o e mudanca de carreira de acordo com meus objetivos
profissionais. 00000

O
O
O
O
O

Reviso periodicamente o meu planejamento de carreira no BB.

Avalio aspectos positivos e negativos das minhas escolhas profissionais de acordo com prioridades pessoais.
Decido, em conjunto com o meu superior imediato, minhas estratégias de encarreiramento no BB.

Discuto com meu (minha) mentor(a) as metas de carreira que desejo alcangar no BB.

Disponho-me a receber feedbacks construtivos do gestor sobre meu desempenho.

Disponho-me a receber feedbacks construtivos dos colegas da minha equipe sobre meu desempenho.

Proponho solugbes inovadoras para criagdo ou melhoria de produtos e servigos do BB.

O 000000
O 000000
O 000000
O 000000
O 000000

Identifico os riscos (pessoas, sistemas, processos e externos) e prejuizos (financeiros ou de imagem)
decorrentes da ndo conformidade legal em processos de trabalho.



*

*

*

O numero 1 indica NENHUMA CONTRIBUIGAO e o nimero 5 indica CONTRIBUIGAO DECISIVA

Aplico no meu trabalho os controles internos estabelecidos pelo BB (dupla conferéncia, segregagéo de
fungé@o, compliance e acesso de pessoal).

Aplico no meu trabalho os principios de mediagéo de conflitos recomendados pelo BB.
Atendo clientes com atencgdo as diretrizes e normas da Autorregulagdo Bancaria.
Atendo clientes com foco na realizagdo de negdcios sustentdveis para o BB.
Estabeleco relagdes consistentes e duradouras com os clientes do BB.

Organizo previamente os atendimentos aos clientes com o objetivo de produzir melhores resultados para o
BB.

Identifico necessidades e interesses dos clientes durante o atendimento.

Discuto com os colegas sobre as implicagoes da transformacao digital no contexto de trabalho.
Modernizo meus processos de trabalho a partir dos recursos tecnoldgicos disponibilizados pelo BB.
Agilizo o atendimento aos clientes internos e externos por meio dos recursos digitais oferecidos pelo BB.

Ofereco solucdes adequadas as necessidades dos clientes por meio das plataformas de negécio digitais.

Diga o quanto o Game DesEnVolver contribuiu para a aprendizagem das habilidades descritas nos itens acima.
O 02 Os Oa Os
O namero 1 indica NENHUMA CONTRIBUIGAO e o nimero 5 indica CONTRIBUIGAO DECISIVA.

De que outras maneiras, além da realizacdo do Game DesEnVolver, vocé adquiriu as habilidades acima mencionadas?
Escolha a(s) que mais se adeque(m)
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1 2 3 45
ONONONONG)

O
@)
O
O
O

OXONONOHOINONONONO)
ONONONOHOINONONONO)
O0O0O0O0 O OO0
O0OO0OO0OO0 O OO0
OO0OO00O0 O OO0

[ consulto colegas de trabalho mais experientes, quando tenho duvidas sobre algum \

assunto relacionado ao meu trabalho.

[ Para obter as informagdes de que necessito para o trabalho, leio informativos e matérias \

publicadas na agéncia de noticias.

] Quando estou em dvida sobre algo no trabalho, consulto normativos e instrugdes \

editadas pela organizac&o.

O guanto voceé esta aplicando, no trabalho, as habilidades acima descritas?

O1 Q2 O3 Oa Os

O namero 1 indica NENHUMA CONTRIBUIGAO e o nimero 5 indica CONTRIBUIGAO DECISIVA.

<< Anterior | Préximo >>
Sair e limpar questionario

Continuar mais tarde
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Transferéncia de treinamento para o trabalho - Game DesEnVolver

o GEENNEN ) 100%

Suporte Psicossocial a transferéncia de treinamento

O questionario a seguir tem como objetivo avaliar o suporte que o Banco do Brasil tem oferecido para que vocé possa aplicar, no
trabalho, os conhecimentos e habilidades adquiridos e reforgados pelo Game DesEnVolver.

*

O numero 1 indica que a situagao abaixo descrita NUNCA OCORRE e o numero 5 indica que ela SEMPRE OCORRE.

1 2 3 4 5

Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, recebo orientagdes sobre como
fazé-lo. O0O0O0O0

Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas habilidades que aprendi. O O O O O
Eu recebo as informacBes necessarias & correta aplicagdo das novas habilidades no meu trabalho. O O O O O

Meus colegas mais experientes apoiam as tentativas que fago de usar no trabalho o que aprendi nas
jornadas do Game. 00000

Tenho sido encorajado pelo meu gestor imediato a aplicar, no meu trabalho, o que aprendi nas jornadas do
Game. @ OO OO

Meu gestor imediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das novas habilidades. O O O O O

Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu gestor me encorajam a aplicar o que aprendi nas jornadas
do Game. ORCRORORY

Os obstaculos e dificuldades associados a aplicagdo de novas habilidades, que adquiri nas jornadas do O000O0
Game, sao identificados e removidos pelo meu gestor.

Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi nas jornadas do Game. O O O O O

S= Anter-lor
Sair e limpar questionario
Continuar mais tarde

O questionario nao esta ativo. N&o sera possivel salvar as respostas.
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Transferéncia de treinamento para o trabalho - Game DesEnVolver

o U ) 100%

Motivacao para transferir: Game DesEnVolver

O questionario a seguir tem como objetivo avaliar a sua motivagdo para aplicar, no trabalho, os conhecimentos e habilidades
adquiridos e reforgados pelo Game DesEnVolver. Para responder a cada item, marque o nimero da escala abaixo que melhor

representa a sua opiniao

*

O namero 1 indica que vocé DISCORDA TOTALMENTE e o 5 indica que vocé CONCORDA TOTALMENTE com as afirmativas abaixo
descritas.

1 2 3 4 5
Estou interessado(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. O O O O O

Sinto-me comprometido(a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. O O O O O
Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que aprendi nas jornadas do Game. O O O O O

Sinto-me estimulado(a) a transmitir, para outros funcionérios, as habilidades aprendidas nas jornadas do
Game. @ © O O O

Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi nas jornadas do Game. O O O O O

*

Liste os motivos que o levaram a realizar as jornadas do Game DesEnVolver:

Sair e limpar questionario
Continuar mais tarde

O questionario nZo esta ativo. Nao sera possivel salvar as respostas.



