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Resumo

Esta pesquisa académica visa investigar a pratica de utilizagdo da gamificagdo como ferramenta
de recursos humanos para o desenvolvimento de competéncias. Esta pratica é considerada como
inovadora na gestdo estratégica de Recursos Humanos. Deterding (2013), considera que a
gamificacdo deve estar direcionada para fins de aprendizagem, transformando-a numa
abordagem muito mais ampla do que apenas o entretenimento, inclusive para praticas de
recursos humanos no desenvolvimento de competéncias.

A area de RH busca ferramentas capazes de aumentar a motivacao e desenvolver competéncias,
as quais sao definidas como um conjunto de habilidades, conhecimentos e atitudes, uma
combinacao entre o saber e ser, transformado em aptiddes (Chiavenato, 2014 cited in Moreira
2023).

A utilizagao de jogos de simulagdo, ou da gamificacao, para a resolucao de atividades, favorece
consideravelmente o nivel de engagement, o que aumenta a motivagdo dos trabalhadores
(Busarello 2014). Neste formato, a organizagéo tende a se favorecer e criar um ambiente mais
integrado entre trabalhadores e empresa.

No ambito da gamificacdo, ja existem algumas pesquisas e investigagbes importantes sobre o
uso desta ferramenta, em que demonstra a sua capacidade de inovacao e intervengcdo no
processo de aprendizagem e motivagdo dos seres envolvidos. Entretanto, ainda € uma pratica
muito recente, ou ainda pouco estudada, o que representa um campo aberto para novas
investigacdes e pesquisas, seja para reforgar e atualizar pesquisas ja feitas, seja para trazer um
novo fator relacionado com os jogos de simulagéo.

Esta é uma pesquisa quantitativa, onde através de dados estatisticos ndo paramétricos serao
apresentados os resultados conforme a amostra investigada. O instrumento de trabalho utilizado
nesta pesquisa académica foi um questionario distribuido de forma on line. Na amostra temos a
participacao de 26 profissionais de recursos humanos, de diferentes organizagdes, que utilizam
ou ja utilizaram a gamificagdo como ferramenta de trabalho para o desenvolvimento de

competéncias.



Abstract

This academic research aims to investigate the practice of using simulation games as a human
resources tool for developing skills. This practice is considered innovative in the strategic
management of Human Resources. Deterding (2013), considers that this tool should be aimed at
learning purposes, transforming it into a much broader approach than just entertainment.

The HR area seeks tools capable of increasing motivation and developing competencies, which
are defined as a set of skills, behaviors and attitudes, a combination of knowledge and being,
transformed into skills (Chiavenato, 2014 cited in Moreira 2023).

The use of simulation games to solve activities considerably improves the level of engagement,
which increases workers motivation (Busarello, 2014). In this format, the organization tends to
favor itself and create a more integrated environment between workers and the company.

In the context of simulation games, there is already some important research and investigation
into the use of this tool, which demonstrates its capacity for innovation and intervention in the
learning process of the beings involved. However, it is still a very recent practice, or still little
studied, which represents an open field for new investigations and research, either to reinforce an
update research already done, or to bring a new factor related to simulation games.

This research will be quantitative, where, through non-parametric statistical data, the results will
be presented according to the sample investigated. The working instrument used in this academic
research was the online questionnaire. In the sample we have the participation of 26 human
resources professionals, from different organizations where they use or have already used

gamification as a work tool.

Palavras chave: gamificacdo, motivagao, competéncias, recursos humanos.
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Introdugao
O presente trabalho de pesquisa, tem como objetivo investigar a pratica inovadora realizada pelos

profissionais de Recursos Humanos na utilizagdo de jogos de simulagao para o desenvolvimento
de competéncias, sejam elas técnicas ou comportamentais. Conforme cita Statler (2008), jogos
de simulagdo nas empresas seriam direcionados para fins educacionais e de aprendizagem, o
que transforma o jogo numa abordagem muito mais ampla do que apenas o entretenimento.
Também Mayer (2014) reforga esta abordagem ao definir os jogos como uma pratica de
aprendizagem com caracteristicas peculiares, as quais visam motivar os participantes e promover
0 processamento cognitivo correto durante a sua execugado. Este uso dos jogos de simulacdo
existe ha geragdes, mas foi a partir da década de 80 que surgiu o primeiro jogo com a finalidade
de desenvolver e instruir, ndo apenas entreter e divertir. A finalidade deste jogo seria transmitir
conhecimento, refor¢car a aprendizagem de carater ludico e divertido, por isto surgiu a nova
nomenclatura, definida como jogos de simulagéo ou jogos sérios (Statler, 2008).

Conforme Ross e Statler (2004), com o aumento da tecnologia para o desenvolvimento da
aprendizagem, o uso de jogos digitais surge como inovador e capaz de oferecer um real
conhecimento adquirido entre os seus utilizadores, desde o século passado. No entanto, é a partir
do século XXI que se verifica um aumento significativo sobre o uso desta ferramenta aplicada a
trabalhadores em grandes empresas e organizacdes, sejam elas publicas ou privadas.

O uso da tecnologia vem sendo cada vez mais importante e necessario para manter-se ativo no
mercado global, onde através de ambientes virtuais, como os jogos e ferramentas de simulagao,
os participantes tém a oportunidade de vivenciar situagdes reais de forma digital (Costa, 2014).
Este modelo de abordagem possibilita experienciar situagdes sem o risco real, em que torna os
utilizadores estratégicos e alinhados com o objetivo final da ferramenta, o que pode reduzir
consideravelmente a lacuna entre a teoria e a pratica (Flemming, 2005).

Esta metodologia eficaz e inovadora entre os profissionais de Recursos Humanos, permite tornar
o processo de aprendizagem mais significativo para os trabalhadores, os quais séo o centro do
processo e permite que eles proprios desenvolvam capacidades e habilidades, o que reforga e
capacita as suas competéncias necessarias para a organizagao.

A questao de partida desta pesquisa relaciona-se com o uso destes jogos de simulagao, também
chamados de gamificagdo, serem uma mais-valia para desenvolver competéncias técnicas e/ou
comportamentais dos utilizadores. Sera que a utilizagado destes jogos promovem a motivagéo e o
desenvolvimento de competéncias? A utilizagdo da gamificagdo como ferramenta de recursos

humanos para o desenvolvimento de competéncias torna os trabalhadores mais motivados? A



melhoria e desenvolvimento de novas competéncias dos trabalhadores nas organizagdes
poderao estar relacionadas com o uso de jogos de simulagao?

Este estudo ira utilizar uma amostra de profissionais de recursos humanos que utilizam (ou ja
utilizaram) a gamificagdo como ferramenta de trabalho no desenvolvimento de competéncias dos
seus colaboradores ou equipas.

Esta pesquisa foi criada para verificar e investigar como a utilizagdo de jogos de simulagdo podem
vir a ser uma pratica na gestao de recursos humanos para o desenvolvimento de competéncias,
de forma educativa, integrada e resolutiva, em que transforma a maneira de ensinar e aprender
dos gestores e trabalhadores envolvidos no processo de gamificacao.

O principal objetivo deste estudo é investigar o uso de jogos de simulagdo como pratica de
recursos humanos para o desenvolvimento de competéncias, onde a partir deste objetivo
principal, surgem dois objetivos especificos que sao eles: analisar a motivacao dos trabalhadores
no uso dos jogos de simulacdo e também investigar se houve o desenvolvimento de
competéncias aplicado ao uso dos jogos.

O método de pesquisa a ser utilizado neste trabalho é quantitativo, voltado para profissionais da
area de recursos humanos de diferentes niveis, género e faixa etaria, onde atuem ou ja tenham
trabalhado com a gamificagcdo / jogos de simulagcdo para o desenvolvimento de competéncias
dos trabalhadores. Porém, ao longo deste estudo sera demonstrado algumas dificuldades em
encontrar profissionais que atuem com esta ferramenta e saibam como identificar a
potencialidade dos jogos de simulagao aplicados na rotina das organizagdes.

Como instrumento de pesquisa foi utilizado um questionario on line na plataforma google forms,
o qual foi enviado aos participantes no formato virtual, sendo ele respondido e encaminhado para
a pesquisadora para o respetivo tratamento dos dados.

O tratamento de dados foi feito através da plataforma de software SPSS - Statistical Package for
Social Science, que representa um software estatistico que nos permite analisar e organizar os
dados da pesquisa através de graficos e relatorios.

Em seguida, serdo demonstrados os resultados encontrados conforme a amostra investigada,

seguido da discussao de resultados e conclusio.



1. Revisao da Literatura

1.1 Gamificagao

Com o avango do uso da tecnologia em diferentes contextos organizacionais, percebe-se a
importancia de trazer o uso de elementos digitais para a area de recursos humanos. Com isto, a
gamificacdo ganha espago na formacao de pessoas, em que se utiliza o modelo de jogos para
representar agdes cotidianas e desenvolver novas habilidades na formagdo de pessoas. A
gamificagao representa uma metodologia inovadora, que se destaca nos ultimos anos na pratica
de formacao de pessoas, sendo uma ferramenta utilizada por profissionais de recursos humanos
no desenvolvimento dos seus trabalhadores. Neste modelo, o participante do jogo coloca-se no
centro do processo, em que ele o responsavel pelo seu proprio resultado, o que gera maior
iniciativa, autoconfianca e compromisso do utilizador. Esta pratica esta relacionada com o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes, enquanto competéncias adquiridas
pelo trabalhador (Miri,2022).

Proposto por Statler (2008), o uso da gamificacdo € discutido como uma forte estratégia de
recursos humanos, em que o jogo podera apresentar diferentes mecanicas, cenarios e técnicas,
0 que é dado com uma forma de impulsionar o comportamento dos utilizadores e aumentar
significativamente a sua performance corporativa. Os estimulos propostos pelos jogos visam
instigar o interesse do participante, em que ele pode jogar individualmente ou entre equipas, o
que gera uma competicdo saudavel e construtiva entre os utilizadores.

Busarello (2014) enfatiza o conceito de gamificagdo sempre que se utilizam elementos de jogos,
sejam eles jogos presenciais ou virtuais, para executar uma determinada tarefa. O jogo de
simulacao tem a oportunidade de simular situacdes reais diante do ludico, o que proporciona ao
jogador praticar determinada fungido antes de a executar no formato real. Segundo o mesmo
autor, o uso da gamificagdo desenvolve a estratégia e a légica dos jogadores, o que faz com que
os utilizadores possam aplicar essas aprendizagens posteriormente nas suas fungdes do trabalho
organizacional, o que gera beneficios, como maior desempenho e motivacdo entre os
participantes.

O uso da gamificagao também pode ser vista por diversas teorias epistemoldgicas como forma
de criar sistemas mais inovadores, dinamicos, participativos e significativos, que incentivam a
colaboragdo, a criatividade e o pensamento critico dos utilizadores, o que cria uma
interdependéncia e integragao entre eles para manter o sistema em funcionamento, conceituam
que é uma teoria sistémica com uma abordagem que enfatiza a interconexao e interdependéncia
de todos os sistemas, sejam eles biologicos, sociais, econdémicos ou ambientais. Por isto, a

gamificagdo enquanto metodologia ativa, que envolve a participagao ativa dos utilizadores na
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construgcdo do conhecimento, pode ser relacionada com a abordagem proposta pelo autor. Pois,
ela estimula a curiosidade, a criatividade e o pensamento critico dos utilizadores, ao mesmo
tempo que produz conhecimentos que podem ser aplicados para a resolu¢gado de problemas em
situacoes reais. Além disso, as metodologias ativas também podem ser vistas como um exemplo
de abordagem interdisciplinar, que integra diferentes areas do conhecimento e permite uma
compreensao mais profunda dos sistemas complexos e interconexdes presentes na natureza e
na sociedade. Neste sentido, a teoria de Piaget (1993), também conhecida como teoria cognitiva
do desenvolvimento, destaca a importancia da interagdo entre o sujeito e 0 meio ambiente na
construcdo do conhecimento de forma ativa e autbnoma, diante disso, a gamificagéo utiliza
elementos para tornar o estudante independentes como regras, desafios, recompensas e
feedbacks para criar um ambiente de aprendizagem estimulante e envolvente, ou seja, promove
a interacao entre o estudante e o meio ambiente na constru¢cao do conhecimento.

Curvo (2023) reforca que o processo de aprendizagem, quando aplicado aos jogos digitais como
ferramenta de desenvolvimento, torna-se ainda mais atrativo e significativo, o que torna o jogo
interativo e o jogador envolvido diretamente com o seu ranking de resultado. A gamificacéo
quando aplicada de forma estruturada e direcionada, além de tornar o ambiente ludico e divertido,
incentiva o utilizador a romper os seus proprios limites, o qual procura maximizar a sua evolugao
ao longo do percurso do jogo.

Conforme refere Arvers (2009), os jogos de simulagao também possuem a nomenclatura de jogos
sérios, 0 que nao significa que qualquer outro tipo de jogo ndo seja sério, mas sim que este
modelo de jogo tem o propdsito de ensinar através de uma metodologia mais pedagogica, ludica
e divertida, o que representa o jogo sério ser uma excelente ferramenta, seja para fins
organizacionais, politicos, econémicos, sociais ou ambientais.

Miri (2022) confirma que a gamificagao é eficaz e pode fornecer aos usuarios do jogo experiéncias
marcantes e envolventes, o que gera curiosidade em jogar e participar e torna a interagdo com o
grupo saudavel e construtiva. O mesmo autor refere a melhoria no clima organizacional e nos
relacionamentos interpessoais dentro das equipas, apds a aplicagdo da gamificagdo como
ferramenta de desenvolvimento, sendo a gamificagdo um factor importante para o aumento da
motivacéo e engagement dos utilizadores. O autor refere ainda a necessidade do jogo em utilizar
pontuacdo, troféus e recompensas, tornando-se decisiva para alcangar metas no ambiente
corporativo.

Nesta pratica do uso de jogos de simulagao, o jogo é apresentado aos participantes como uma
forma de treinar as suas habilidades através de uma mecéanica digital, onde é possivel o acerto e

0 erro, o que aumenta a segurancga e a possibilidade de autogestao, em que os participantes irdo



definir em equipa ou sozinhos a sua estratégia para vencer aquele desafio. Ou seja, o uso de
jogos virtuais € uma forma de gamificar elementos de design e diferentes mecéanicas ou cenarios
de jogo, onde através da ciéncia comportamental, contribui significativamente para o aumento da
motivacao e forma de pensar dos praticantes do jogo. O jogador tem a possibilidade de escolher
0 seu gamer, com as caracteristicas que melhor Ihe convém e praticar a atividade de rotina diante
de um tabuleiro, pecas ou jogo de roleta, tudo de forma digital (Deterding , 2013).

Esta mecanica, quando incorporada num sistema empresarial, tende a promover de forma
satisfatéria a interagéo social, a aprendizagem e a partilha de conhecimento entre os participantes
(Rauch, 2013), o que reforga o relacionamento interpessoal e diminui as diferengas entre as
equipas. Com isto, a gamificacdo devera funcionar de forma estruturada e definida, onde cada
jogo tera a sua propria meta e desafio, 0 que torna o processo instigante e aumenta a interacao
dos utilizadores diante do jogo.

Ja Kapp (2012), traz a teoria, aprendizagem (apprenticeship) cognitiva — cogni¢ao situada — que
enfatiza que o conhecimento é construido a partir da experiéncia pratica e da interacdo com o
ambiente, diante disso a gamificagcao fornece a oportunidade de explorar ambientes e cenarios
auténticos, receber feedbacks e orientagao para realizaco.

Busarello (2014), refere que a gamificacdo na resolucao de atividades favorece também o nivel
de engagement dos trabalhadores nas formacgdes, em que estimula e aumenta a motivagao dos
mesmos. Reforca que o ambiente também é beneficiado, pois acrescenta-se uma maneira
inovadora, ludica e divertida de alcancgar resultados, o que torna o processo de aprendizagem
atrativo, interativo, desafiador e divertido. Também Navarro (2013) enfatiza o quanto o uso de
jogos de simulagao pode ser uma tatica aplicada a aprendizagem e troca de conhecimento. Cita
como exemplo, o uso de jogos em desenvolvimento corporativo, cuja adequada aplicacédo
apresenta resultados surpreendentes e positivos, devido ao alto nivel de envolvimento dos
participantes. O autor propde a transformacido das atividades tradicionais em experiéncias
cativantes e agradaveis, em que gera o aumento da motivagao e o compromisso dos envolvidos
com a ferramenta.

Utilizar a gamificagao como ferramenta para ambientes de formagao de pessoas contribui para a
melhoria no ambiente organizacional, o qual é refletido na capacitagdo da aprendizagem e
contribui para o desenvolvimento de novas habilidades e comportamentos dos utilizadores do
jogo.

Curvo (2023) refere que a gamificagdo pode ser um modelo de aprendizagem inovador e
desafiador para as pessoas envolvidas, configurando-se como uma pratica estratégica e

envolvente quando utilizada para fins educacionais. Cita o quanto o jogo atrai a atengéo e



desenvolve o foco do jogador, sendo necessario ele mesmo ter as suas responsabilidades diante
do game e da equipa em que esta envolvido, o que torna o ambiente sério € ao mesmo tempo
descontraido.

O jogo digital traz como beneficio a sua capacidade de oferecer feedback imediato ou ao longo
do percurso ao jogador e a sua equipa, em que o gestor também é informado sobre o
desempenho de cada um, perante aquele desafio. Esta possibilidade de feedback, faz com que
exista melhoria ao longo da trajetéria de jogo, em que pontua e sinaliza exatamente qual a
necessidade de cada jogador e onde ele deve refor¢ar aquela dificuldade ou melhorar ainda mais
em caso de retorno positivo. O feedback gera estimulos e comprometimento entre todos, o que
torna o processo completo em todos os sentidos (Curvo, 2023). Também para Closs (2019),
utilizar a gamificagdo que proporciona o feedback instantaneo, traz maior seguranga para o
trabalhador, pois ele tem ciéncia real sobre o seu desempenho e permite-lhe perceber, de forma
clara e pontual, quais as acbes e comportamentos que necessitam ser melhorados ou

enfatizados, sendo isto tudo transformado em motivacdo e competéncias.
1.2 Motivagao

Bergamini (1997) acerca do significado etimoldgico da palavra motivacao, que do latim representa
mover, salienta o facto dos trabalhadores sentirem-se valorizados e reconhecidos pelas
atividades desenvolvidas dentro das suas fungbes na organizagdo. Quando isto acontece, o
individuo tende a esforgar-se e a querer evoluir ainda mais, onde visa galgar novos resultados e
novos desafios profissionais através dos estimulos apresentados e existentes no ambiente de
trabalho.

Ja Heller (1999) aponta a motivagdo como uma dimensido pessoal e individual que esta
diretamente relacionada com a forga interna de cada um, em que estimula o individuo a agir sobre
determinada situagédo de acordo com seus objetivos préprios. O que é reforgado por Chiavenato
(2003), que refere a motivagdo como sendo impulsionada pelas necessidades humanas pessoais
de cada um. Justifica que cada pessoa tem as suas proprias necessidades, sendo elas individuais
e intransferiveis. A necessidade de um pode ndo ser a mesma necessidade do outro, por isso a
importancia de valorizar cada ser humano na sua particularidade. O autor salienta as
necessidades humanas como um combustivel para impulsionar as pessoas em busca dos seus
objetivos, onde os objetivos pessoais estao interligados com objetivos profissionais e vice-versa.
Compreender estas individualidades dentro do contexto social € fundamental para direcionar as

energias pessoais de cada um de maneira resolutiva e eficaz.



Esta compreensdo das necessidades individuais de cada trabalhador € essencial que exista
dentro da organizacao, o que normalmente € uma fungao diretamente ligada a area de recursos
humanos, a qual é responsavel por gerir, desenvolver e também motivar os seus trabalhadores.
Ainda no século passado, acreditava-se que a motivagcado poderia ser inserida nas pessoas, de
forma unica e igualitaria. Porém, através de novos estudos, percebeu-se que a motivagao € um
fator intrinseco, sendo ela pessoal e intransferivel, o que se torna um desafio para os
profissionais de recursos humanos, pois cada trabalhador possui as suas proprias motivacoes,
geradas por diversos e diferentes fatores e ainda podera ser modificada ao longo do tempo
(Queiroz, 2023).

Atualmente é desafiador para a area de recursos humanos propor novas ferramentas e novas
praticas dentro do contexto da formagdo de pessoas. Com base neste contexto, torna-se
imprescindivel o uso de novas tecnologias que causam impacto e sejam atrativas para os
trabalhadores, pois € necessario além de desenvolvé-los, também motiva-los e dar continuidade
ao processo, gerando retencido, engagement e motivagao dos trabalhadores.

Mauritti (2020) refere também o uso dos jogos de simulagdo como uma pratica inovadora e
atrativa para o processo de formacgido de pessoas, pois causa maior impacto, o que torna o
processo de aprendizagem mais envolvente, mais interessante e motivacional de acordo com os
interesses de cada trabalhador. Conforme aponta Burke (2009) a existéncia de jogos de
simulacdo dentro das organizagdes surge como um método inovador e interessante para o
envolvimento dos participantes nos seus objetivos organizacionais. O método da gamificagéo
propde jogos dindmicos e atrativos, o que torna o processo agil e acessivel a todos. Neste
modelo, a motivacdo individual é executada através do jogo, em que conquista objetivos e
desenvolve novas habilidades e estratégias, onde torna o ambiente agradavel e motivador para
todos.

A area de Gestao de Recursos Humanos procura novas formas e estratégias de desenvolver
competéncias e aumentar o nivel de aprendizagem e conhecimento adquirido pelos seus
empregados. Com este propdsito, Chiavenato (2003) reforca a importancia de gerir o capital
humano nas organizagdes, o qual é considerado ser real e um grande potencial de valor agregado
e consequentemente também o lucro, enquanto diferencial competitivo nas organizagées. O uso
da gamificagdo envolve os trabalhadores e faz com que eles atinjam metas e resultados ainda
desconhecidos. Este novo formato de capacitacao, além de motivar, desenvolve também novas
habilidades e novos comportamentos, o que estimula o sujeito na procura de inovagao (Queiroz,
2023). Procurar estimular tanto o individuo quanto as equipas €& essencial no ambiente

organizacional, por isso, pode-se dizer que a motivagao pessoal esta também relacionada com a



motivagdo coletiva, pois ndo basta apenas metas e objetivos pessoais, todos devem estar
envolvidos por um propdsito e objetivo coletivo, diante das suas proprias necessidades e
capacitagdes.

A motivacao dos trabalhadores é essencial e fundamental para gerar satisfacido no ambiente de
trabalho, pois quando o trabalhador € capaz de vincular as suas necessidades pessoais com as
da organizacao, o facto de estar no trabalho torna-se prazeroso e satisfatério para todos.
Sincronizar os objetivos do empregado e do empregador é desafiante e motivador, o que
representa ser fundamental para garantir o sucesso do trabalhador, das equipas e
consequentemente da organizagédo como um todo (Heller, 1999).

Inserir a gamificagdo como ferramenta no processo de formagéo de pessoas é uma forma de
trazer diferentes beneficios para o trabalhador e para a organizagao, o que significa ser esta, uma
tarefa dos profissionais de recursos humanos que sao responsaveis direta ou indiretamente pelas
pessoas dentro de uma empresa. Por ser um método inovador, a utilizagao de jogos de simulagao
representa também melhoria na autoestima de cada individuo e também nos relacionamentos
interpessoais existentes entre as equipas e colegas de trabalho. O uso do jogo pode propor
equipas diversificadas, onde aquele trabalhador podera ter contacto com diferentes colegas de
diferentes sectores, em que muitas vezes na rotina do dia-a-dia o contacto € inexistente, o que
melhora consequentemente a integracdo na empresa (Lopes, 2023). O autor destaca também a
melhoria na produtividade individual e coletiva quando se utilizam técnicas gamificadas, o que
inclui a gestdo do tempo e o planeamento estratégico dos utilizadores, em que todos estes fatores
estdo diretamente relacionados com a motivagao individual de cada um. Para Lopes (2023), a
vontade individual de executar determinada tarefa para atingir o objetivo individual e
consequentemente o organizacional, transforma-se num esforgo diretamente relacionado com a
motivacgao.

Queiroz (2023) propde dividirmos a motivagdo em trés aspetos: o objetivo, entendido como o
direcionamento do comportamento humano, o esfor¢o, o qual é representado através da forca e
intensidade do comportamento e por ultimo a necessidade, que seria a duracéo e persisténcia do
comportamento. Todos este fatores ligados a motivagao podem ser trabalhados pela gamificagéo,
pois tanto o jogador individual como a sua equipa, precisam colocar em pratica todos estes
aspetos para garantir o objetivo final, que seria a vitéria e a recompensa.

Diante do jogo, todos os utilizadores podem ganhar, ndo sendo excluidos ou desvalorizados, caso
nao atinjam o objetivo proposto. Quando escolhida uma mecénica baseada na relagdo ganha-
ganha, o jogador tem a oportunidade de errar e recomegar, receber feedback e tentar novamente

com uma melhor estratégia, o que torna o jogo envolvente e desafiador.



1.3 Competéncia

Ainda no século passado, o conceito de competéncia relevou a sua importancia e real significado
entre os profissionais, o qual reforga a necessidade de investir e explorar as competéncias dos
trabalhadores envolvidos no ambiente corporativo. Este conceito sugere uma abordagem mais
ampla na gestao por competéncias, onde propde definir caracteristicas e comportamentos das
pessoas, sejam técnicas ou comportamentais (Cascéo, 2014).

Neste novo modelo de gestédo, o foco ndo seria apenas mais na experiéncia apresentada, mas
sim, também no desempenho que o profissional possui ha execugao de suas tarefas, refletindo o
valor que as suas realizagdes podem proporcionar (Gomes, 2017).

O conceito inicial de competéncia foi trazido ainda no século passado por McClelland (1973),
onde define este conceito como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes,
normalmente conhecidos como “CHA”. Estes trés itens importantes identificados pelo autor,
trariam ganhos e performance elevada, tanto para os trabalhadores, como para as organizacoes.
Este mesmo conceito foi amplamente estudado entre outros autores e ganhou destaque nas
revisbes de literatura, o que foi ampliado por Flemming (2005) sobre incluir nos jogos também
aspetos cognitivos, a capacidade social entre os grupos e também aspetos afetivos envolvidos
entre a vida pessoal e profissional dos trabalhadores.

Competéncia pode ser entendida como um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA) que se integram e agregam valor, o que refere ser de suma importancia para a realizagéo
do trabalho e voltada para a realizagédo de uma determinada finalidade (Brandao & Guimaréaes,
2001; Chiavenato, 2014; Durand, 2015). Porém, como destacam Carbone et al. (2009) a
competéncia nao é entendida somente pela somatdria do CHA indispensaveis para realizar uma
tarefa especifica, mas pelo esforco e desempenho que é disponibilizado pelo individuo dentro de
um contexto organizacional, e pelo seu comportamento e atitude para aplicar esses
conhecimentos e habilidades no ambiente de trabalho. Competéncia é desdobrada em trés
indicadores: habilidades, conhecimentos e atitudes. Na qual o autor faz a analogia com a arvore,
sendo que a raiz corresponde a atitude, que se refere aos valores, aos principios, as crengas, as
percepcdes, aos atos pessoais que foram formados no curso da vida, simbolizando o “querer”,
ou seja, a vontade que a pessoa disponibiliza para agir. O tronco refere-se ao conhecimento, que
€ o conjunto de informagdes e conceitos que as pessoas adquirem, e quando necessario podera
utiliza-lo, esta ligado ao “saber”. E a copa, corresponde as habilidades, é a capacidade e atécnica
em utilizar os seus conhecimentos adquiridos para gerar resultados, agir com talento, refere-se
ao “saber fazer”. Nessa perspectiva, Cascao (2014) corrobora em enfatizar a triade da

competéncia com a relagdo ao saber, saber fazer e saber ser. Assim, destaca a importancia da
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combinacao dos recursos com a mobilizacdo destes, juntamente com a condi¢cao que ira aplica-
los.

Por isto, o conceito de competéncia € definido como o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, onde todos alinhados visam propor um resultado eficaz. Conhecimento seria um
conjunto de informacgdes e teorias que o individuo possui sobre determinado assunto, o que
normalmente é conquistador através de estudos académicos e vivéncia pratica da aprendizagem.
Ja habilidades s&o definidas como capacidades praticas que o sujeito desenvolve e aplica para
arealizacao de tarefas especificas dentro da sua funcdo. Estas habilidades poderao ser técnicas,
comportamentais ou ambas. A atitude seria a reacdo da pessoa diante de situacdes e desafios,
como o trabalhador ira lidar com isto diariamente perante as metas e resultados esperados. Este
ultimo item é essencial para que se possa apresentar um desempenho eficaz, porém € o conjunto
destes trés fatores que definem o que é a competéncia (Chiavenato (2003).

Moreira (2023) refere que competéncia esta relacionada com o conjunto de conhecimentos e
habilidades que o individuo tem, e com a sua mobilizagédo, ou seja, 0 seu querer agir de forma
responsavel e estratégico diante de uma situacdo complexa ou desafiante no ambiente
organizacional.

Cascao (2014) refere as mudancas existentes no mercado de trabalho e a real necessidade de
incorporar a gestdo de competéncias na rotina das empresas e trabalhadores para o alcance de
resultados. As empresas estdo num momento de reavaliar sua competitividade no mercado, em
que procuram responder antecipadamente a mudangas existentes no ambiente corporativo e
global. Isto enfatiza a importancia de propor um modelo de formagao para os trabalhadores,
competitivo e assertivo, onde se possa desenvolver competéncias num ambiente seguro e
inovador.

Porter (1999) sinaliza que quando se alinha o conhecimento e o processo de aprendizagem ao
objetivo da organizacao pode vir a ser um diferencial competitivo para a empresa, em que visa o
alcance do sucesso corporativo.

Ferreira (2004) salienta que as organizagdes necessitam de pessoas talentosas e eficazes para
que o negocio — seja produto ou servico — sobreviva a este novo modelo de economia mundial.
Refor¢ca sobre a importéncia de existir velocidade na tomada de decisdo, no desenrolar dos
processos e consequentemente em atitudes proativas perante as dificuldades e desafios. Neste
contexto, os potenciais diferenciais entre as organizagdes tornam-se as pessoas, ou seja o capital
humano, que atua com seus talentos, ideias e capacidades. Devido a isto, o capital humano é
cada vez mais valorizado nas organizagoes, 0 que é considerado um fator de valor Unico, valioso,

raro e muitas vezes insubstituivel. Quando estamos a considerar estes fatores, percebe-se cada
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vez mais a necessidade e importancia de efetuar uma excelente gestdo de pessoas nas
empresas, o que implica recursos humanos motivados e envolvidos com os objetivos da
organizagao.

O setor de Recursos Humanos busca ferramentas capazes de aumentar a motivagdo e
desenvolver competéncias, as quais sao definidas neste conjunto de habilidades,
comportamentos e atitudes, uma combinacao entre o saber e ser, transformado em aptidées dos
profissionais (Chiavenato, 2014 cited in Moreira 2023). Estas aptiddes, quando alinhadas com o
propdsito organizacional, junto ao objetivo pessoal do trabalhador, reflete o sucesso de ambas as
partes, por estarem envolvidas e comprometidas com o mesmo objetivo.

Conforme Bakker (2021), o engagement, quando direcionado ao ambiente do trabalho,
demonstra como os trabalhadores dedicam a sua rotina diaria de tarefas e metas a cumprir.
Segundo o autor, seria 0 estimulo energético a algo que os trabalhadores realmente estao
dispostos a dedicar o seu tempo e esfor¢o de forma vigorosa, de maneira dedicada e totalmente
concentrados. Neste contexto, a gestdo de pessoas devera ser extremamente estratégica e
assertiva para que existam recursos capacitados e com as devidas competéncias necessarias
para exercer as suas fungdes e atingir o resultado proposto pelas organizagbes, as quais visam
o lucro e competitividade.

Ferreira (2004) reforca a necessidade da organizagdo possuir um programa de gestdo por
competéncias e ter um maior entendimento sobre o real papel destas competéncias perante a
organizagao. Para que este modelo de gestdo seja favoravel ao alcance dos resultados
esperados pelo ambiente organizacional, torna-se necessario a constante atualizagdo e revisédo
das competéncias e das ferramentas utilizadas para esta avaliacdo, o que reflete como
consequéncia o lucro e a permanéncia no mercado de trabalho. Para que gere vantagens
competitivas, o autor salienta a necessidade de desenvolvimento continuo, onde ira garantir a
consolidacao dos seus recursos.

Nesta proposta de um programa estruturado sobre gestao por competéncias, o uso de jogos de
simulagao surge como uma ferramenta inovadora para ser incluida neste método e tornar-se um
processo de mais-valia para a equipa de recursos humanos. Segundo Burke (2009), os
trabalhadores que tém a oportunidade de utilizar jogos de simulagdo no ambiente de trabalho,
aumentam consideravelmente a sua produtividade, o0 seu empenho e consequentemente também
a sua moral (o que representa um aumento de autoestima e gera maior motivagao). O uso dos
jogos torna o ambiente de trabalho ludico e divertido, o que gera a atracao de talentos,
proporciona o aumento da criatividade e a produtividade em profissionais de diferentes faixas

etarias.
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Ainda no século passado, Abramis (1992) realizou estudos onde demonstra que o jogo de
simulagdo aumenta a satisfacdo no trabalho, desenvolve competéncias e aumenta a
produtividade dos profissionais envolvidos. Ressalta que, participar em atividades ludicas impacta
positivamente no bem-estar dos empregados e também reduz significativamente o stress e
esgotamento no ambiente profissional.

O modelo de competicao constructiva sugere promover o crescimento individual e coletivo,
quando conduzido de maneira ética e profissional. O jogo de simulagdo proposto devera visar
este conceito, baseado na ética e integridade dos participantes, o que torna a competicdo
saudavel e continua, com foco na aprendizagem, respeito mutuo, colaborag¢ao e apoio.

Baseado neste modelo de aprendizagem e desenvolvimento continuo, o uso da gamificagao
refere-se no facto de termos que ganhar para atingir o resultado, cuja dindmica proposta pela
ferramenta utilizada pode desenvolver um ganho coletivo. Com isto, 0 jogo visa oferecer
recompensas e troféus, o que valoriza o empenho de todos aqueles que se comprometeram em
executar a atividade de forma integra e participativa. Os trabalhadores que utilizam esta
ferramenta, obtém, por mérito, recompensas e troféus para o desenvolvimento de competéncias,
consequentemente apresentam maior motivacdo e engagement para atingirem as suas metas, o
que reforca a sua aprendizagem na empresa (Miri, 2022).

Com base nestes conceitos, surge esta pesquisa, que procura analisar o uso dos jogos de
simulacdo para o desenvolvimento das competéncias dos trabalhadores, enquanto forma
inovadora e ainda pouco utilizada por profissionais da area de recursos humanos em diferentes

organizagoes.

2. Metodologia
2.1 Objetivos do Estudo

Neste novo contexto do mercado de trabalho, onde é necessario cada vez mais investir no capital
humano como recurso Unico e valioso para a organizagao, surge a possibilidade de utilizar a
gamificacdo como uma ferramenta estratégica para a area de Recursos Humanos no
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores. A gamificacao parte do pressuposto de que
a utilizagdo de elementos de jogos tem como objetivo envolver e motivar as pessoas para
determinado objetivo. E neste ambiente que se propde a utilizagdo deste modelo no
desenvolvimento de competéncias — sejam elas técnicas ou comportamentais — dos
trabalhadores (Curvo, 2023). Este uso facilita o processo de aprendizagem e proporciona um

desenvolvimento continuo em que aprimora as habilidades de forma envolvente e eficaz.
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A questao de partida deste estudo é a seguinte: O uso dos jogos de simulagdo como ferramenta
de trabalho dos profissionais de Recursos Humanos pode trazer valor acrescentado ao
desenvolvimento dos seus trabalhadores e equipas? Com esta questao pretende-se analisar se
a percegao dos responsaveis de recursos humanos que utilizaram os jogos de simulagao nas
suas equipas é positiva e favoravel a esse desenvolvimento.
Assim, o objetivo geral deste estudo € investigar o uso de jogos de simulagdo como pratica de
recursos humanos no desenvolvimento de competéncias, o qual é corporizado nos seguintes
objetivos especificos:
e Analisar a motivagdo dos trabalhadores no uso dos jogos de simulacdo, através da
percecao dos respetivos responsaveis de recursos humanos
e Investigar o desenvolvimento de competéncias, técnicas e comportamentais, com a
utilizacdo de ferramentas de gamificacdo, através da percegdo dos respetivos

responsaveis de recursos humanos.

Com base na problematica descrita e nos objetivos propostos, colocam-se as seguintes hipoteses
de trabalho:

o Hipodtese 1. Com a utilizagao de jogos de simulagéo, a perceg¢ao dos responsaveis de rh
ao nivel da motivacao dos trabalhadores ¢é significativamente diferente a partir do uso dos
jogos simulagao?

e Hipotese 2. Com a utilizagao de jogos de simulagéo, a percegao dos responsaveis de rh
ao nivel do desenvolvimento de competéncias € significativamente diferente entre
competéncias técnicas e comportamentais.

o Hipodtese 2.1- Com a utilizagdo de jogos de simulagédo, quanto maior for a percecao da
motivagdo dos responsaveis de rh, maior sera também a sua perceg¢ao ao nivel do

desenvolvimento de competéncias, técnicas e comportamentais.
2.2 Modelo de Investigagao

O método de pesquisa é abordado por diferentes autores como um fator essencial para a busca
de respostas e solug¢des para problemas, através de uma investigacao criteriosa e sistematica. A
metodologia de pesquisa escolhida desempenha um papel importante no desenvolvimento do
estudo, pois estabelece procedimentos especificos para garantir a eficacia da investigagao.

Para que o estudo fosse elaborado de maneira cientifica e garantir que o projeto seja

fundamentado, dentro dos métodos existentes, foi escolhido o método quantitativo de natureza
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descritiva que tem como instrumento de pesquisa o questionario. O tratamento de dados foi feito
através de uma plataforma de software, designada por Statistical Package for Social Science.
Um método pode ser compreendido como um conjunto de processos que viabilizam o estudo de
uma realidade especifica, caracterizando-se pela adog¢ao de procedimentos sistematicos, onde
possibilitam a descricdo e explicacao da situacdo em estudo (Yin, 2005).

Silva (2014) reforca que para se utilizar uma metodologia quantitativa, precisamos ter perguntas
especificas sobre o tema em causa, justamente para que os dados sejam fidedignos com o
resultado apresentado. A metodologia quantitativa estd associada ao paradigma sobre a
realidade ser Unica e estatica, onde obtém resultados numéricos e fundamentados, que poderao
ser também utilizados para outras populacdes (Fortin, 2009). Para que se faga um bom estudo
de forma quantitativa é essencial que o objeto de pesquisa seja claro e especifico, o que torna os
resultados sustentaveis diante da questao apresentada. Conforme salienta Silva & Simon (2005),
a pesquisa quantitativa deve ser feita quando se tem controlo do que sera investigado e se

conhece as suas devidas caracteristicas.
2.3 Amostra

A amostra é composta apenas de profissionais que atuam na area de Recursos Humanos,
especificamente na formagao e desenvolvimento de pessoas dentro da organizacio.

Esta amostra é composta por 34 sujeitos, onde temos apenas 26 respostas validas e aplicadas
na pesquisa. Apesar de se perguntar antecipadamente na triagem de respondentes feita pela
pesquisadora, 8 deles responderam que nao apresentam experiéncia em gamificagao.

No instrumento de pesquisa, em que foi utilizado o questionario on line pela plataforma google
forms, a primeira etapa do instrumento foi captar dados demograficos dos participantes, sendo a
primeira questao sobre a distingdo de género, em que temos (conforme grafico 1) 9 homens e 17

mulheres.

Grafico 1 — Distingao de Género
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Genero

E Masculino
W Feminina

Fonte: Manuela Marino

O Grafico numero 1, representa termos 67,6% de mulheres e 32,4% de homens que responderam
a esta pesquisa, sendo a maioria publico feminino, o que sugere ser a presenga feminina em

maior nimero no sector de recursos humanos conforme a amostra pesquisada.
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Grafico 2 — Faixa Etaria

Faixa Etaria

W26 a 35 anos
W36 2 50 anos
Macima de 50 anes

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 2 podemos perceber que 50% dos sujeitos estao acima dos 50 anos, 41,2% de 36 a
50 anos e 8,8% dos 26 aos 35 anos. Nenhum participante entre 18 e 25 anos respondeu a esta
pesquisa de investigagdo. Com este resultado, entendemos que os participantes sao profissionais

maduros e com sua trajetoria profissional direcionada para a area de recursos humanos.

Grafico 3 — Formacgao dos Participantes

Formagao
W Graduagdo Completo
M vestrado/Pés Graduagéio

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 3 sobre a formacdo dos respondentes desta pesquisa académica, 76,5% dos
participantes demonstram ja ter concluido mestrado ou pos graduagédo na sua escolaridade e

26,5% possuem graduagdol/licenciatura completa. Nota-se que nenhum participante desta
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pesquisa possui graduacdo em andamento ou formagao em curso profissionalizante, o que

demonstra o bom nivel de formagao dos respondentes.

Grafico 4 — Cargo/Fun¢ao Desempenhada pelos Participantes Dentro da Organizagao

CargolFungéo

M Analista
M Gerente
M Diretor
M Cutro

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 4 o percentual de respostas dos participantes quanto ao seu cargo/funcao é o
seguinte: 38,2% possuem cargo de diretor, 26,5% caracterizaram seu cargo como “outro”, sendo
ainda impercetivel designar o cargo para valorizar esta pesquisa. 23,5% possuem cargo de
gerente e apenas 11,08% cargo de analista. Temos o maior resultado classificado como diretor,
em que percebe-se o alto nivel de gestao e responsabilidade dos respondentes na formagéao de

pessoas com a utilizagdo de jogos de simulagao.
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Grafico 5 — Tempo de Empresa

Tempo de Empresa

B Menos de 3 anos
Mde3abanos
B Mais de 5 anos

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 5 percebe-se que 73,5% dos participantes possuem mais de 5 anos na organizagao,
17,6% apresentam tempo de empresa entre 3 e 5 anos e apenas 8,8% possuem menos de 3
anos. A estabilidade dos participantes ser acima de 5 anos demonstra ser uma variavel
importante para inserir novas ferramentas ou tragar projetos estruturados coerentes com os

objetivos da organizag&o.

Grafico 6 — Numero de Trabalhadores na Organizagao em que o Participante Atua

Numero de trabalhadores na empresa

B Menos de 100
M de 100 a 1000
B Wais de 1000

Fonte: Manuela Marino
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Conforme os resultados do Grafico 6, 64,7% dos respondentes disseram ser menor de 100 o
numero de trabalhadores na sua empresa. 26,5% responderam como sendo de 100 a 1000 e
apenas 8,8% trabalha numa empresa com mais de 1000 trabalhadores. O maior resultado ainda

apresenta ser em empresas de pequeno e médio porte, as PMEs.

Grafico 7 - O Setor de Atividade da Empresa, questionado como “Segmento”

Segmento da Empresa

M Senigos

M induistria

B Recursos Humanos
M saide

W outros

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 7, 38,2% responderam ser da area de recursos humanos voltada para servigos, 20,6%
caracterizaram como outros, 17,6% registaram como sendo saude o setor da empresa em que
trabalha, 11,8% industria e 8,8% definiram como sendo empresa prépria de recursos humanos.
Devido o maior resultado ser caracterizado como empresa de servigos, podemos verificar que a
gamificacdo e o uso dos jogos de simulagdo aparece em maior numero nas empresas

prestadoras de servigos, conforme a amostra pesquisada.
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Grafico 8 — Experiéncia na Utilizagao de Jogos de Simulagido na

Formacao de Trabalhadores

Experiéncia na utilizagdo de jogos sérios na formagao

._Néo possuo experiéncia com
jogos sérios

B Wenos de 1 ano

Wde 1 a3anos

4 anos ou Mais

Fonte: Manuela Marino

No Grafico 8, o ultimo item do questionario demografico sobre a experiéncia do respondente na
utilizacao dos jogos de simulagao para a formagéo dos trabalhadores, o resultado foi o seguinte:
32,4% responderam ndo possuirem experiéncia com jogos de simulagdo, o que impacta na
continuidade do participante em dar continuidade ao questionario de pesquisa cientifica. Nota-se
que nesta questao, caso o participante nao apresentasse experiéncia em jogos de simulagao nao
deveria seguir para a préxima etapa do questionario. Apesar de ter sido feita uma triagem pela
pesquisadora antes do envio do convite para participar da pesquisa, o resultado de 32,4% impede
que parte da amostra seja considerada, por isso, ao longo da pesquisa apresentamos apenas 26
participantes e nao 34 como era a ideia inicial.

Ja 26,5% responderam possuir 4 anos ou mais em jogos seérios, 20,6% respondeu ter vivéncia
de 1 a 3 anos em jogos e 20,6% possui menos de um ano. Neste ponto, os resultados sdo muito
similares, o que dificulta nesta pesquisa relacionar o tempo de experiéncia na utilizagao de jogos
sérios com a efetividade do mesmo no processo de desenvolvimento de competéncias. Porém,
destaca-se ser maior o resultado nos participantes que possuem acima de 4 anos de experiéncia
com a gamificagdo, o que retrata ser um dado interessante para novas pesquisas académicas,
onde se possa relacionar o tempo de experiéncia do profissional de recursos humanos com a
utilizagédo de jogos de simulacdo como ferramenta de trabalho para o desenvolvimento de

competéncias.
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2.4 Instrumento de Recolha de Dados

O instrumento de recolha de dados para esta pesquisa cientifica quantitativa foi o questionario
on line. Este modelo de pesquisa quantitativa, visa medir reacdes, experiéncia e opinides sobre
determinado assunto, direcionado para o publico alvo da pesquisa. Para que o resultado desta
recolha de dados possa ser validado, é imprescindivel possuir um numero adequado de
respondentes, para que se possa comprovar alguma hipétese sugerida na pergunta inicial
(Severino, 2001).

Neste estudo, a pesquisadora traz como primeira sugestdo de hipétese sobre a percegao dos
responsaveis de recursos humanos com a utilizagdo dos jogos de simulagdo quanto ao nivel da
motivacao dos trabalhadores, se ela foi considerada superior com o uso dos jogos de simulagéo.
Como segunda hipotese, é sugerida duas questdes a serem investigadas, sendo a primeira delas
sobre a percecdo dos responsaveis de recursos humanos ao nivel de desenvolvimento de
competéncias ser significativamente diferente entre competéncias técnicas e comportamentais
com o uso dos jogos. Junto a esta hipdtese € sugerido a hipbétese 2.1, em que traz a questio
sobre o uso dos jogos de simulacdo, que quanto maior for a perce¢gdo da motivacao dos
trabalhadores, maior sera também a sua perceg¢ao ao nivel do desenvolvimento de competéncias,
técnicas e comportamentais.

O modelo de questionario on line para ser utilizado no levantamento de dados é considerado uma
vantagem quando comparado com outros modelos de questionario, devido a proporcionar um
maior alcance entre os participantes da pesquisa. Apresenta baixo custo, facilidade em gerir o
tempo entre o pesquisador e o pesquisado e também reforga a agilidade na tabulagéo dos dados
(Schmitz, 2020). Este formato de questionario facilita o alcance global em que pode ser enviado
para diferentes paises e regides utilizando apenas as plataformas tecnoldgicas, as quais revelam
grande disponibilidade.

O questionario (conforme anexo 1 — guido de perguntas) apresenta duas etapas, divididas entre
dados demograficos e dados estatisticos sobre competéncias e motivagao, conforme a percegao
dos profissionais de recursos humanos que fazem parte da amostra.

A primeira etapa do questionario foram os dados demograficos, onde se analisaram variaveis
como: idade, formacdo, género, tempo de empresa, numero de trabalhadores em cada
organizagao e também tempo de experiéncia na utilizacdo de jogos sérios, sendo este ultimo item
um fator decisivo para continuar a responder a segunda etapa do instrumento.

Na segunda etapa do questionario foram feitas perguntas objetivas e de multipla escolha aos

participantes, direcionadas para o conceito de motivagdo, competéncia e jogos de simulagao,
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também conhecidos como jogos sérios, em que se utilizou uma escala tipo Likert, de forma a
avaliar o grau de satisfacao em cada uma das questoes.

A escala tipo likert é bastante utilizada em pesquisas quantitativas devido a ser uma escala
psicométrica, que possibilita averiguar o nivel de concordancia e discordancia dos respondentes
diante das questdes apresentadas, sendo uma ferramenta essencial para apurar os dados em
pesquisas cientificas. A escala tipo likert € considerada uma ferramenta utilizada em questionarios
fechados, onde se possa medir a atitude, opinides e perce¢des. Baseada neste modelo, a
pesquisa utilizara esta ferramenta para encontrar os resultados esperados. O questionario é
composto por itens, onde o respondente podera indicar o seu nivel de concordancia ou
discordancia relativamente as perguntas, em que utiliza de uma escalade 1 a 5, onde 1 discordo
totalmente e 5 concordo plenamente.

Conforme refere Torini (2016), € de extrema importancia ser cauteloso na elaboragdo do
questionario, para que ele seja assertivo e conciso, em que priorize a objetividade e a facilidade
de compreensao nas questdes elaboradas.

As questdes foram elaboradas conforme o conceito de competéncia proposto por Chiavenato
(2003), onde reforca que ser competente, é possuir conhecimentos, habilidades e atitudes
perante as suas fungdes dentro da organizacio. Este conceito tem-se tornado consensual nas
ultimas décadas, onde Cascao (2014) também propbde a competéncia como caracteristicas e
comportamentos dos individuos que executam bem o seu trabalho, mesmo com algumas
incertezas e imprevisibilidade no contexto profissional.

Este modelo de pesquisa quantitativa visa medir reacdes, experiéncias e opinides sobre
determinado assunto, direcionado para o publico alvo da pesquisa. Para que o resultado desta
recolha de dados possa ser validado, é imprescindivel possuir um numero adequado de
respondentes, para que se possa comprovar as hipoteses adiantadas a partir da pergunta inicial
(Severino, 2001).

A segunda etapa do questionario traz como questao inicial o entendimento perante o conceito de
competéncia dos respondentes, em que apresenta trés opcoes de resposta, as quais sao de
multipla escolha. Logo em seguida é questionado aos profissionais de recursos humanos que
participam da pesquisa sobre qual foi o publico a que foi destinado os jogos de simulagéao dentro
da organizagao, onde traz como opgao apenas os gestores, ou equipa operacional ou ambos.
Conforme cita Queiroz (2024), a inser¢cdo da gamificagdo como ferramenta estratégica de
recursos humanos devera trazer beneficios para os trabalhadores e para as organizagoes,

desenvolvendo competéncias tanto técnicas como do comportamento dos utilizadores do jogo.
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A proxima questdo prende-se com o interesse dos participantes em adquirir novos
conhecimentos. Esta questao foi inserida no questionario pois, conforme Statler (2011), a
gamificagcdo propde estar em constante movimento com o uso de jogos, sendo eles rapidos,
dindmicos e inovadores, o que refor¢a a continuidade em adquirir novos conhecimentos e novas
metas e objetivos individuais e coletivos.

Conforme uma das hipoteses a ser investigada, o questionario contempla também a percecao
dos profissionais de recursos humanos quanto a motivagao dos trabalhadores, apés o uso dos
jogos de simulagéo, sendo 1 como baixa motivagao e 5 como alta motivagdo. Conforme Vergara
(2012), é importante a existéncia de significado nas funcdes e tarefas que sdo realizadas
diariamente, o que possibilita ao trabalhador aumentar a sua motivagao e crescer juntamente
com a organizagao, onde alinha os seus interesses proprios com os objetivos da organizagéo.

O tempo de resposta entre o envio do questionario e o retorno das respostas foi razoavel, o que
foi um trabalho construido ao longo dos meses de estudo. Devido a escolha ter sido especifica
de profissionais da area de recursos humanos que atuam com gamificagao, foi encontrada certa
dificuldade inicial em captar estas pessoas, justamente por ser um método considerado ainda
novo pelas equipas de recursos humanos.

Conforme cita Torini (2016), € de extrema importancia ser cauteloso na elaboragdo do
questionario on line, para que ele seja assertivo e conciso, em que prioriza a objetividade e a
facilidade na compreensdao da questao elaborada. Quando ja se possui os itens a serem
investigados através de um conjunto de informagdes, torna-se mais assertiva a realizagéo de

pesquisas quantitativas.
2.5 Procedimentos

O instrumento escolhido para recolha de dados da pesquisa quantitativa foi o questionario on line
através da plataforma google forms.

Entre as plataformas de tecnologia, possui destaque o google forms, aplicativo que proporciona
ao usuario a criagao de questionarios on line de acordo com o seu interesse de pesquisa e com
a vantagem da sua gratuitidade. Esta acessibilidade a todos permite estudos académicos de
mais-valia para os estudantes (Monteiro, 2019).

Devido a esta facilidade em trabalhar com o questionario on line nesta pesquisa, o questionario
criado pela pesquisadora foi enviado através de um link para os participantes previamente
pesquisados e escolhidos através de contactos e redes sociais. Este link foi enviado por email ou
redes sociais para que fosse respondido dentro do prazo da pesquisa. O participante que recebeu

0 questionario, poderia responder de acordo com sua disponibilidade de tempo, o que
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proporcionou maior versatilidade e facilidade para ambas as partes e nao foi necessario ocupar
as agendas pessoais dos envolvidos. Este formato proporciona maior agilidade, o que possibilita
posteriormente organizar os dados de forma pratica através de tabelas e graficos estatisticos, o
que representa o modelo de pesquisa quantitativo (Mota, 2019).

O questionario foi construido com 15 (quinze) perguntas no total, porém algumas questées nao
foram avaliadas devido a pesquisadora entender que nao fariam mais sentido conforme os
objetivos tragcados ao longo do projeto.

O registo de email foi colocado como sendo obrigatério para a participacdo na pesquisa,
justamente para que se pudesse criar maior aproximagao entre o pesquisador e pesquisado.
Apds o envio das respostas, cada respondente recebeu um email de agradecimento por participar
nesta pesquisa académica.

Para sistematizar os dados obtidos durante a recolha on-line, foi utilizado o sistema SPSS que
significa o Software “Statistical Package for Social Science”, sistema este que permite a geragéo
de relatérios rapidos, faceis e dinamicos para o tratamento dos dados finais. Este software
garante que o tratamento dos dados é confidvel e fidedigno, o que gera maior seguranga na

apresentacgao dos resultados alcangados (Paiva, 2016).
2.6 Tratamento de Dados

Para o tratamento de dados foi considerada a amostra dos 26 participantes que responderam ao
questionario on line através da plataforma google forms. Devido a termos uma amostra
consideravelmente ainda pequena para uma pesquisa quantitativa, foi essencial realizar alguns
testes de normalidade para que os dados pudessem ser validados. Estes testes de normalidade
sdo feitos quando a pesquisa apresenta uma amostra inferior a trinta (30) respondentes, sendo a
sua significancia abaixo de 0,05, por isso foi utilizado o modelo de estatistica ndo paramétrica.
A estatistica ndo paramétrica representa uma abordagem que contorna técnicas para analisar e
investigar dados sem a necessidade de fazer suposi¢cdes extremas sobre a distribuicdo dos dados
ou parametros populacionais, o que torna este modelo de estudo mais flexivel quando os dados
investigados n&o atendem as condi¢cbées de normalidade. Os dados n&o seguirem as condigbes
de normalidade significa que a distribuicao dos dados nao segue uma curva considerada normal,
0 que pode vir a ser uma suposicdo comum em algumas analises estatisticas (Silva & Simon,
2005).

Para que fosse identificado se o grupo a ser investigado (amostra) estaria dentro do conceito de
normalidade (ou n&o), foi aplicado inicialmente o teste estatistico Shapiro Wilk, que permite medir

a normalidade dentro do conjunto de dados existentes (Leotti, 2005). Estas estatisticas
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apresentam uma metodologia diferente para a realizacdo dos testes de hipéteses. Com base
nisto, foi definido o teste de Shapiro Wilk como mais indicado para este estudo estatistico ndo
parameétrico.

Em pesquisas onde os dados a serem analisados ndo sao considerados normais, é
imprescindivel que se escolha também o método estatistico mais adequado para o estudo, o que
exige cuidado e cautela do pesquisador na sua analise final (Silva & Simon, 2005).

Devido a termos dados nao paramétricos neste estudo, utilizou-se o teste de Spearman, em que
mede a forga e direcdo entre duas ou mais variaveis ordinais ou quantitativas. O teste de
correlacdo de Sperman foi desenvolvido ha mais de 100 anos, em 1904 por Spearman, em que
representa ser um teste para estudos quantitativos ndo paramétricos, em que medem as
correlacbes de variaveis apresentadas no teste, mas a estatistica do teste é baseada na ordem
(também chamada de postos) de cada variavel individualmente, normalmente em ordem
crescente (Silva, 2014).

Por termos dados n&o considerados normais neste estudo, para analise e investigagdo dos
resultados foi utilizado o teste estatistico e ndo paramétrico Krushkall-Wallis, o que representa
ser um teste adequado para este tipo de investigacdo. Neste caso o teste Krushkall-Wallis permite
a possibilidade de comparar trés ou mais variaveis de grupos independentes, onde avalia se
existem diferencas significativas nas medianas dos resultados do grupo analisado, mesmo que
eles ndo se enquadrem dentro da normalidade.

Para este formato de teste, grupos independentes sdo aqueles grupos que ndo possuem relagdes
entre si, como foi o caso das questdes investigadas no teste, onde cada questdo permitiu ser
investigada de forma individual e posteriormente correlacionada através do teste de Krushkall-
Wallis. Este método permite ao pesquisador avaliar diferengas nas caracteristicas entre os grupos
de forma assertiva.

Por se tratar de uma pesquisa quantitativa, foram definidas algumas hip6teses no inicio deste
estudo, as quais deverao ser corroboradas (ou ndo) com o uso destes parametros estatisticos.
Neste estudo foi necessario ser criado uma nova variavel para que as correlagdes pudessem ser
feitas, em que foi dado o nome de mindset dos participantes, o que é uma pratica muito comum
em pesquisas quantitativas descritivas n&o paramétricas. A criagdo desta varidavel permite
simplificarmos os dados, o que torna a interpretacdo mais facil e eficaz. Também possibilita
esclarecer a analise efetuada, com a transformacao dos dados e estabelecer o controlo entre as
variaveis investigadas, o que facilita uma melhor compreensao entre elas. Este mindset apresenta
uma média positiva quando considerado os valores de 1 a 5 (M = 4,00 PD = 0,66), o que

representa ser um grupo com conhecimento do assunto investigado. Importante reforgar que a
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criacao desta nova variavel foi feita apenas para incluir nas analises estatisticas, porém néo foi
utilizada para corroborar as hipéteses.

Para fins de veracidade dos dados recolhidos, foi utilizado também o Teste T onde compara duas
amostras independentes e assume a homogeneidade e variancia para validacdo dos dados, o
que é normalmente realizado quando se deseja comparar as médias entre dois grupos pequenos.
A utilizacado deste teste T contribuiu na investigagdo dos dados finais, pois o teste T auxilia a
verificar se as diferencas observadas entre as médias s&o estatisticamente significativas.

Estes testes foram importantes quando comparamos respostas e testamos hipéteses, o que
serdo de grande valia nesta pesquisa para validar as hipéteses sugeridas na pergunta inicial
deste estudo.

Nota-se que algumas perguntas do questionario ndo foram incluidas nesta pesquisa devido a ndo

fazerem mais sentido ao longo do percurso deste projeto.
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3. Resultados
3.1 Apresentagao de Resultados

A segunda etapa do questionario destinada aos resultados desta pesquisa académica, investiga
a percecao dos profissionais da area de recursos humanos com o uso da gamificagado, também
chamada de jogos sérios ou jogos se simulagdo, para o desenvolvimento de competéncias. A
pergunta de partida desta pesquisa cientifica foi se o uso dos jogos de simulag&do auxilia como
ferramenta de recursos humanos no desenvolvimento de competéncias. Devido a esta questéo,

o questionario inicia (Tabela 1) com a pergunta sobre o conceito de competéncia.

Tabela de Frequéncia 1 — Conceito de Competéncias

Qual o conceito de Competéncias para vocé?

N %
Conjunto de Conhecimento, Habilidades e Atitudes 22 84,6%
Conjunto de Recursos 2 7,7%
Desempenho do Trabalhador 1 3,8%
Outros 1 3,8%

Fonte: Manuela Marino

Nesta tabela de frequéncia, 84,6% dos respondentes consideram o conceito de competéncia um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes. 7,7% entendem como um conjunto de
recursos, apenas 3,8% percebe a competéncia como o desempenho do trabalhador e também
3,8% classifica como outros.

Com este resultado percebe-se que a maioria dos participantes entende ser competéncia como
um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, conceito este que é reforcado por autores
como Chiavenatto (2003), conforme citado anteriormente.

A partir desta questdo sobre o conceito de competéncia para os profissionais de recursos
humanos envolvidos com o uso da gamificagdo como ferramenta para o desenvolvimento de
competéncias, a questao seguinte foi direcionada para o tipo de publico que utilizaram os jogos

de simulagao, conforme a tabela numero 2:
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Tabela de Frequéncia 2 — Publico Alvo

Para que tipo de publico vocé utilizou jogos de

simulag¢ao na formagao?

N %
Equipa Operacional 5 19,2%
Equipa de Gestao 6 23,1%
Todos 15 57,7%

Fonte: Manuela Marino

Conforme resultado da tabela de frequéncia numero 2, 57,7% dos participantes responderam
utilizarem os jogos de simulagcdo para ambos os publicos, 0 que inclui equipas de gestédo e
operacional e demonstra ser o maior resultado aplicado a esta pesquisa, em que existe a
participacado de todos envolvidos nesta experiéncia com a gamificacdo. Ja 23,1% utilizaram os
jogos de simulagcdo apenas para equipas de gestdao e 19,2% respondeu que 0s jogos sao
utilizados apenas para equipas operacionais.

A terceira questdo direcionada para a percegdo dos responsaveis de recursos humanos
investigados na amostra foi sobre como os mesmos avaliam os resultados com a aplicagéo dos
jogos de simulagéo para o desenvolvimento de competéncia dos trabalhadores.

Na Tabela de frequéncia 3 — Como avalia os resultados atingidos com a aplicacao dos jogos de

simulagao, sendo considerado 1 como péssimo e 5 como muito bom.
Tabela de Frequéncia 3 — Resultados com o uso dos jogos de simulagao

Como avalia os resultados atingidos com a aplicagao dos jogos sérios, sendo 1 péssimo e 5 muito bom

15 Média =419

Desvio do Desv. = 694
MN=28

Frequéncia

25 30 35 40 45 50 55

Como avalia os resultados atingidos com a aplicagao dos jogos sérios,
sendo 1 péssimo e 5 muito bom

Fonte: Manuela Marino
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Conforme os resultados da tabela de frequéncia numero 3, a média ficou em 4,19 com desvio
padrao de 0,69, sendo que a escala se apresenta relativamente positiva (M=4.19, SD=0.69).

Questionado sobre o tipo de competéncia — técnica, comportamental ou ambas — adquirida com
o uso dos jogos de simulagao, apresenta-se o seguinte resultado conforme a tabela de frequéncia

numero 4:

Tabela de frequéncia 4 — Tipo de Competéncia Adquirida

Tipo de competéncia adquirida no uso dos jogos sérios

N %
Técnica 4 15,4%
Comportamental 7 26,9%
Ambas 12 46,2%
Omisso Sistema 3 11,5%

Fonte: Manuela Marino

Conforme a tabela numero 4, 46,2% dos respondentes perceberam que ambas as competéncias
— técnicas e comportamentais — foram adquiridas com o uso dos jogos de simulagdo. Em seguida
26,4% demonstra ser comportamental a competéncia mais desenvolvida com a gamificagéo e
15,4% considera ser apenas técnica. Nesta questao 11,5% dos participantes foram omissos na
resposta.

A préxima pergunta investigada nesta pesquisa foi sobre a percegao dos profissionais de recursos
humanos quanto ao interesse dos trabalhadores em adquirir novos conhecimentos com o uso

dos jogos de simulagao, conforme a tabela 5 :
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Tabela de Frequéncia 5 — Escala de interesse em adquirir novos conhecimentos

Preencha a escala de interesse dos seus trabalhadores em adquirir novos conhecimentos, sendo 1 pouco
interesse e 5 muito interesse.

12 Média = 3,96
Desvio do Desv. = 958
=28

Frequéncia
o

o 1 2 3 4 E] [}

Preencha a escala de interesse dos seus trabalhadores em adquirir
novos conhecimentos, sendo 1 pouco interesse e 5 muito interesse.

Fonte: Manuela Marino

Conforme a Tabela de frequéncia numero 5, a média dos participantes ficou em 3,96 com desvio
padrdo de 0,96 (M=3.96, SD=0.96), o que refere respostas relativamente positivas quando se
questiona sobre o interesse dos trabalhadores em buscar novos conhecimentos apés a utilizagao
dos jogos de simulagao.

De seguida apresenta-se a questao sobre o0 engagement dos trabalhadores apés a utilizagao dos

jogos de simulagéo, conforme a tabela niumero 6:
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Tabela de Frequéncia 6 — Escala de Engagement

Qual seria a escala de engajamento dos trabalhadores apos a utilizagéo dos jogos sérios? Sendo 1 pouco
engajamento e 5 muito engajamento.

20 Média = 3,96
Desvio do Desv. = BA2
=26

Frequéncia

25 30 a5 40 45 50 55
Qual seria a escala de engajamento dos trabalhadores apos a utilizagao
dos jogos sérios? Sendo 1 pouco engajamento e 5 muito engajamento.

Fonte: Manuela Marino

A tabela de frequéncia numero 6, apresenta a média de respostas de 3,96 com desvio padrao de
0,66, onde novamente a escala mostrou-se relativamente positiva (M=3.96, SD=0.66)..

A ultima questao a ser tratada nesta pesquisa foi sobre a percecéo dos profissionais de recursos
humanos quanto a escala de motivacao dos trabalhadores, ap6s o uso dos jogos de simulagao,

conforme a tabela de frequéncia numero 7.

Tabela de Frequéncia 7 — Escala de Motivag¢ao dos Trabalhadores com o Uso dos Jogos

de Simulagao para o Desenvolvimento de Competéncias
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Qual seria a escala de motivagao dos trabalhadores apos o uso dos jogos sérios? Sendo 1 baixa motivagao e

5 alta motivagao?

20

Frequéncia
=

25 30 35 40 45 50 55

Qual seria a escala de motivagao dos trabalhadores apos o uso dos
jogos sérios? Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagao?

Fonte: Manuela Marino

Médlia = 4,08
Desvio do Desv. = 688
{i]

Conforme Tabela de frequéncia nimero 7, a escala revelou ser positiva, com um minimo de

pontuacéao trés e um maximo de pontuagao cinco, em que a média foi classificada como 4,08 e

desvio padrao de 0,69 (M=4.08, SD=0.69).
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4. Discussao dos Resultados

Este trabalho de pesquisa visou investigar o uso dos jogos de simulagcdo como uma ferramenta
para os profissionais de recursos humanos no desenvolvimento de competéncias dos
trabalhadores.

Esta investigacao surge porque a gamificagdo aparece como um processo ainda novo e pouco
utilizado pelas empresas junto aos empregados. O uso dos jogos de simulacédo é considerado
uma metodologia inovadora e capaz de transformar o processo de aprendizagem, o que torna o
aprender agil, dindmico e divertido e visa proporcionar maior engagement € maior motivacao
entre as pessoas envolvidas com os jogos (Statler, 2008).

Neste estudo propuseram-se algumas hipoteses, cuja andlise iremos agora discultir.

A primeira hipétese foi sobre a percecido dos responsaveis de recursos humanos sobre o nivel
de motivagdo dos trabalhadores com o uso dos jogos de simulagdo. Esta hipétese foi
corroborada, pois conforme a tabela nimero 8, ndo apresenta nenhum resultado inferior ao
numero 3 numa escala de 1 a 5, tendo como maior destaque o conceito 4 (que significa ser boa
motivagéo) com 53,8%. Logo em seguida com 26,9% dos participantes a responderem como alta
motivagao e apenas 19,2% considera mediana. Com base neste resultado, percebe-se um valor
elevado, o que representa ser bastante positiva a percegdo dos responsaveis de rh com os
resultados atingidos a partir do uso dos jogos de simulacdo. Este dado permite-nos refletir sobre
a importancia de trazermos praticas inovadoras e disruptivas como ferramentas de trabalho para

o sector de recursos humanos.

Tabela de Frequéncia 8 — Escala de Motivacao

Qual seria a escala de motivagao dos
trabalhadores apés o uso dos jogos sérios?
Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagao?

N %
3 5 19,2%
4 14 53,8%
Alta Motivacao 7 26,9%

Fonte: Manuela Marino

A Tabela de frequéncia numero 9 permite-nos ter a média da percegédo dos responsaveis de
recursos humanos perante os resultados atingidos com o uso dos jogos como ferramenta de
trabalho. Esta tabela representa como os responsaveis de rh avaliam os resultados atingidos com

0 uso dos jogos sérios dentro da escala considerada (escala de 1 a 5), onde temos como média
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4,2 e desvio padrao de apenas 0,69, o que representa um valor elevado quando o numero
maximo € o cinco (M = 4,02, SD = 0,69). Nota-se que nenhum participante respondeu inferior a
3, 0 que representa um numero positivo no que toca a motivacao dos utilizadores apds a insergao

dos jogos de simulagao.

Tabela de Frequéncia 9 — Resultados com aplicagao dos jogos de simulagao

Informagées de Campo Continuo Como avalia os
resultados atingidos com a aplicagao dos jogos sérios,
sendo 1 péssimo e 5 muito bom

15

10

Frequéncia

3 3 4 4 3 3 6

Como avalia os resultados atingidos com a
aplicagdo dos jogos sérios, sendo 1 péssimo e
5 muito bom

Fonte: Manuela Marino

Com base no resultado da tabela numero 9, percebe-se que a percecao dos responsaveis de
recursos humanos quanto aos resultados apresentados com o uso dos jogos de simulagéo &
extremamente positiva, o que demonstra ser uma ferramenta de trabalho adequada para os
profissionais que ja a utilizam. Este dado pode vir a ser importante para que o uso da gamificagao
seja utilizado por um maior numero de organizagdes que visam o desenvolvimento dos seus
trabalhadores, o que representa ser uma ferramenta agil e eficaz para ser utilizada em projetos
organizacionais de recursos humanos.

A partir da escala de frequéncia foi efetuada a correlacido entre as questbes 11 e 15, onde o
resultado final € apresentado na tabela 10 (abaixo). Esta correlagao foi feita para que através
desta pesquisa pudéssemos ter um dado efetivo e concreto, o que foi corroborado a partir da
amostra investigada. Este dado representa a possibilidade do uso dos jogos de simulagao virem

a ser uma ferramenta adequada para os profissionais de recursos humanos utilizarem na
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organizacao, seja para o desenvolvimento de competéncias ou para algum outro fim, como

projetos de onboarding, recrutamento e selegao e também retencao de talentos. O uso dos jogos

de simulacdo como pratica de recursos humanos, representa trazer motivagao e outros resultados

para os utilizadores dos jogos.

Tabela 10 — correlagao entre questoes 11 e 15.

Qual seria a

escala de
Como avalia osmotivagao dos
resultados trabalhadores
atingidos com aapdés o uso dos
aplicagao dosjogos sérios?
jogos sérios,Sendo 1 baixa
sendo 1 péssimomotivagdo e 5
e 5 muito bom  alta motivagao?

Spearman Como avalia os resultadosCoeficiente de Correlagao
atingidos com a aplicagéoSig. (2 extremidades)
dos jogos sérios, sendo 1N
péssimo e 5 muito bom
Qual seria a escala deCoeficiente de Correlagao
motivag&o dos trabalhadoresSig. (2 extremidades)
apos o uso dos jogos sérios?N
Sendo 1 baixa motivagao e 5
alta motivagéo?

1,000 443"
,023
26 26
443 1,000
,023
26 26

*. A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Fonte: Manuela Marino

A segunda hipotese sugerida neste estudo trouxe duas questdes que se complementam, em que

a primeira foi sobre a percecdo dos responsaveis de recursos humanos ao nivel de

desenvolvimento de competéncias ser significativamente diferente entre competéncias técnicas

e comportamentais, hipotese esta que foi corroborada, com resultados positivos em escala

superior no desenvolvimento de competéncias comportamentais, o que abre um campo

interessante para préximas pesquisas na area, onde é sugestivo investigar quais os tipos de

competéncias comportamentais que podem ser desenvolvidas com o uso dos jogos de

simulacao.

Para que esta hipétese fosse testada, foi utilizado o teste de Krush Wallis (Tabela 11) em que o

resultado final apresentou-se de forma positiva para o uso dos jogos serem benéficos no
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desenvolvimento das competéncias dos trabalhadores, com énfase para competéncias
comportamentais, o que traz um dado importante para novas pesquisas. Isto reforca o quanto o
uso de jogos para efeitos de aprendizagem torna o conhecimento acessivel e benéfico para os

utilizadores, além de divertido e ludico.

Tabela de Frequéncia 11 — Tipo de Competéncia adquirida

Tipo de competéncia adquirida

no uso dos jogos serios N Posto médio
Como avalia os resultadosTécnica 4 9,75
atingidos com a aplicagédo dosComportamental 7 12,00

jogos sérios, sendo 1 péssimo
, Ambas 12 12,75
e 5 muito bom

Fonte: Manuela Marino

(Para se ter maior compreensao desta tabela sugere-se observar a tabela numero 3 dos anexos).
Junto a esta segunda hipotese foi sugerida nesta pesquisa a hipoteses 2.1 sobre quanto maior
for a percecao da motivagao dos responsaveis de rh, maior sera também a sua percecao ao nivel
do desenvolvimento de competéncias, técnicas e comportamentais. Hipdtese corroborada.
(Tabela 2 dos anexos).

Nesta hipotese, conseguimos correlacionar novamente as questdes, onde em todos os testes o
resultado apresentado foi de moderado a significativo, o que representa ser um resultado forte e
positivo perante a amostra investigada. Percebe-se que nas escalas os valores variam de um a
cinco e em nenhuma questdo o valor encontrado foi inferior ao niumero 3. Este dado reforca
termos um resultado positivo diante da questao investigada e também confirma o que é discutido
na metodologia sobre a gamificagao ser adequada para diferentes fins.

Curvo (2023) refor¢a que o uso da gamificagdo ganha destaque nos ultimos anos, justamente
por ser uma metodologia que torna o processo de aprendizagem atrativo e significativo para os
utilizadores e também torna o processo de aprendizagem interativo, desafiador e divertido, o que

facilita a aprendizagem.

5. Conclusao

Conforme o objetivo inicial que foram sugeridos no principio deste estudo académico, sobre o
uso dos jogos de simulagao serem um ferramenta para os profissionais de recursos humanos no
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores e tendo como objetivos especificos avaliar
sobre o quanto os jogos de simulagdo impactam na motivacdo dos utilizadores e também
investigar sobre o desenvolvimento de competéncias — sejam elas técnicas ou comportamentais

— com o uso dos jogos, pode-se concluir através desta pesquisa que os objetivos tragados foram
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atingidos de forma satisfatéria, onde todas as hipéteses foram corroboradas de maneira positiva
com resultados elevados.

As médias finais também se mostraram altas em todas as questdes do guido de entrevistas, ndo
apresentando nenhuma delas inferior ao niumero 3, o que refor¢ca termos valores considerados
significativos e altos para este estudo.

Verificou-se através deste estudo que correlacionar algumas variaveis (como a motivacao e o
desenvolvimento de competéncias) fez sentido diante da proposta inicial. Ter como instrumento
de recolha de dados o questionario, fez com que os dados pudessem ser tratados de forma clara
e objetiva, o que tornou o processo agil no tratamento de dados com a pesquisa estatistica
descritiva, em que foi identificado as médias e desvios padrao de cada questao.

Porém, algumas limitagdes foram encontradas nesta pesquisa justamente por ser considerada
uma pratica relativamente nova para profissionais de recursos humanos, o que torna o processo
mais dificil na captacéo de pessoas que ja atuam com esta ferramenta. Foi percebido que muitos
responsaveis de recursos humanos ainda desconhecem esta ferramenta ou ainda nao é utilizada
nas organizagcdes onde atuam. Isto também fez com que a amostra fosse reduzida de 34
participantes para apenas 26, pois apenas 26 deles confirmaram ter experiéncia com a utilizacao
de jogos de simulagdo no questionario.

Esta informacao fez com que a pesquisa quantitativa tivesse que ser ndo paramétrica devido a
amostra ser inferior a 30 participantes, o que causou ajustes na metodologia escolhida, onde teve
que ser utilizado o coeficiente de Sperman, pela normalidade dos dados ndo serem atendidos.
Apesar das limitagdes encontradas nesta pesquisa como citado anteriomente, acredito que este
assunto possa abrir um campo importante para novas pesquisas com o uso de jogos de
simulacao para os profissionais de recursos humanos. A partir desta pesquisa pode-se propor
investigar em novos estudos académicos sobre as competéncias comportamentais dos
trabalhadores desenvolvidas com o uso de jogos de simulagio. Este dado traria mais-valia para
corroborar novas hipéteses sobre o0 assunto.

O uso da gamificacdo propde ser uma ferramenta agil e assertiva (quando bem estruturado), o
que podera vir a ser benéfico para os responsaveis de rh nos projetos de desenvolvimento dos
trabalhadores.

Um fator interessante que surgiu a partir deste estudo foi sobre a dimensao das empresas, o que
pode vir a ser investigado numa proxima pesquisa académica sobre a dimensao da empresa
estar relacionada com a motivagédo no uso dos jogos de simulagao.

Outro dado que pode vir a ser um novo campo de investigacao, foi sobre empresas de servigos

apresentarem maior numero, quando comparado a outras empresas, com o uso dos jogos de
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simulagcao. Seriam as empresas de servicos com maior acesso a gamificagdo como ferramenta
de trabalho? Estas e outras questdées abrem um campo importante para novas investigacdes
académicas.

Com base nos dados encontrados neste estudo e finalizando com todas as hipéteses
corroboradas, percebe-se 0 quanto os jogos de simulacao e a gamificagdo sao uteis para o uso
dos profissionais de recursos humanos como ferramenta de apoio nos seus projetos para o
desenvolvimento de competéncias e podera vir a ser também expandido para outros sub sistemas
da estrutura de rh.

Com isto, a gamificagdo pode vir a ser uma forma de tratar diferentes processos de
desenvolvimento, seja ele voltado para as competéncias ou qualquer outra finalidade dentro da
organizagdo, como projetos de retencdo de talentos, projetos de onboarding, projetos de
desenvolvimento, entre outros.

Por fim, reforgo aqui a importancia de perceber a gamificagdo como uma possibilidade de
ferramenta poderosa para os profissionais, onde é necessario ter um projeto bem estruturado e
a partir disto, incluir os jogos de simulacao para serem executados pelos trabalhadores, visando

um resultado e obijetivo final.
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Anexo 1 — Guido de Perguntas
Guiao questionario:
Pesquisa de Mestrado em RH — Jogos de Simulagdo X Competéncias
1)Faixa Etaria:
1.1 — até 25 anos
1.2 —de 26 a 35 anos
1.3 —de 36 a 50 anos
1.4 — acima de 50 anos
2) Género:
2.1 — Masculino
2.2 — Feminino
2.3 — Prefiro ndo dizer
3) Formacao:
3.1 — Curso Técnico/Profissionalizante
3.2 — Graduacao em andamento
3.3 — Graduacgao completa
3.4 — Mestrado / Pés Graduagao
4) Cargo / Funcao:

4.1 — Analista
4.2 — Gerente
4.3 — Diretor
4.4 — Outro

5) Tempo de empresa:

5.1 — Menos de 3 anos
5.2-de 3 abanos

5.3 — acima de 5 anos

6) Numero de Trabalhadores na empresa:
6.1 — Menos de 100

6.2 —de 100 a 1000

6.3 —acima de 1000

7) Segmento da empresa:
7.1 — Industria

7.2 — Servigos

7.3 — Saude



7.4 — Alimentar

7.5 Recursos Humanos

7.6 — Outros

8) Experiéncia na utilizagcao dos jogos de simulagao:

8.1 —Menos de 1 ano

8.2 —-de 1a3anos

8.3 — 4 anos ou mais

8.4 — Nao possuo experiéncia com jogos de simulagédo (ao selecionar esta resposta vocé nao
devera passar para a segunda etapa do questionario).

9) Qual o conceito de competéncias para vocé?

9.1 — Conjunto de conhecimento, habilidades e atitudes.

9.2 — Conjunto de Recursos

9.3 — Desempenho do Trabalhador

9. 4 — Outros

10) Para qual publico vocé utilizou os jogos de simulagéo:

10.1 — Equipas de Gestao

10.2 — Equipa Operacional

10.3 — Todos

11) Como vocé avalia os resultados atingidos com o uso de jogos de simulagéo sendo 1 péssimo
e 5 muito bom:

1-2-3-4-5

12) Qual o tipo de competéncia adquirido com o uso dos jogos de simulagao:

12.1 — Técnica

12.2 — Comportamental

12.3 — Ambas

13) Preencha a escala de interesse dos seus trabalhadores em adquirir novos conhecimentos
apos o uso dos jogos de simulagao, sendo 1 pouco interesse e 5 muito interesse:
1-2-3-4-5

14) Qual seria a escala de engagement dos trabalhadores apds a utilizagdo dos jogos de
simulacao (jogos sérios), sendo 1 baixo e 5 alto.

1-2-3-4-5

15) Qual seria a escala de motivagao dos trabalhadores apds o uso dos jogos de simulacéo,
sendo 1 baixo e 5 muito alto.

1-2-3-4-5
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Tabela 1 - Teste Kruskal-Wallis

Anexo 2 - Tabelas e Graficos

Experiéncia na utilizacao
de jogos sérios na

formacéo N Posto médio
Como avalia os resultados N&o possuo experiéncia 3 15,50
atingidos com a aplicagcéo Com jogos Serios
dos jogos sérios, sendo 1 Menos de 1 ano 7 10,14
péssimo e 5 muito bom de 1 a 3 anos 7 12,93
4 anos ou Mais 9 15,89
Total 26
Mindset dos Trabalhadores Nao possuo experiéncia 3 7,00
Ccom jogos SEerios
Menos de 1 ano 7 10,14
de 1 a 3 anos 7 15,93
4 anos ou Mais 9 16,39
Total 26
Preencha a escala de Nao possuo experiéncia 3 10,17
interesse dos seus Com jogos SEerios
trabalhadores em adquirir Menos de 1 ano 7 11,57
novos conhecimentos, de 1 a 3 anos 7 15,86
sendo 1 pouco interesse e 4 anos ou Mais 9 14,28
5 muito interesse. Total 2%
Qual seria a escala de N&o possuo experiéncia 3 7,00
engajamento dos Ccom jogos Sérios
trabalhadores apds a Menos de 1 ano 7 11,00
utilizacao dos jogos sérios? de 1 a 3 anos 7 13,86
Sendo 1 pouco 4 anos ou Mais 9 17,33
engajamento e 5 muito Total 2%
engajamento.
Qual seria a escala de Nao possuo experiéncia 3 6,17
motivagao dos COm jogos SEérios
trabalhadores apo6s o uso Menos de 1 ano 7 9,79
dos jogos sérios? Sendo 1 de 1 a 3 anos 7 17,14
baixa motivagdo e 5 alta 4 anos ou Mais 9 16,00
motivagao? Total 2%
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Tabela 2 — Estatisticas de Teste®

Qual seria a
Preencha a escala de
escala de engajamento
interesse dos dos Qual seria a
Como avalia os seus trabalhadores escala de
resultados trabalhadores apos a motivagao dos

atingidos com a
aplicacao dos
jogos sérios,

sendo 1

em adquirir utilizacdo dos trabalhadores
novos jogos sérios?  apos o uso dos
conhecimentos, Sendo 1 pouco jogos sérios?

sendo 1 pouco engajamento e Sendo 1 baixa
péssimo e 5 Mindset dos interesse e 5

5 muito motivacao e 5
muito bom Trabalhadores muito interesse. engajamento. alta motivagao?
H de Kruskal-Wallis 2,973 5,690 2,005 6,572 8,501
df 3 3 3 3 3
Significancia Sig. ,396 ,128 ,571 ,087 ,037
a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: Experiéncia na utilizagdo de jogos sérios na formagao
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Tabela 3 - Motivacdo e Competéncias

Tipo de competéncia

adquirida no uso dos jogos

sérios Posto médio
Como avalia os resultadosTécnica 9,75
atingidos com a aplicagdoComportamental 7 12,00
dos jogos sérios, sendo 1Ambas 12 12,75
péssimo e 5 muito bom Total 23
Mindset dos Trabalhadores Técnica 4 3,00
Comportamental 7 16,43
Ambas 12 12,42
Total 23
Preencha a escala deTécnica 4 5,38
interesse dos seusComportamental 7 16,07
trabalhadores em adquirirAmbas 12 11,83
novos conhecimentos, Totg| 23
sendo 1 pouco interesse e 5
muito interesse.
Qual seria a escala deTécnica 4 5,25
engajamento dosComportamental 7 14,57
trabalhadores apoés aAmbas 12 12,75
utilizagdo dos jogos sérios?Tptg| 23
Sendo 1 pouco
engajamento e 5 muito
engajamento.
Qual seria a escala deTécnica 4 4,50
motivacdo dosComportamental 7 15,93
trabalhadores apdés o usoAmbas 12 12,21
dos jogos sérios? Sendo 17ptg| 23

baixa motivagdo e 5 alta

motivagao?
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Tabela 4 - Estatisticas de Teste®?

Preencha aQual seria a

escala deescala

interesse  dosengajamento

seus dos Qual seria a

Como avalia os trabalhadores trabalhadores escala de
resultados em adquirirapos amotivacédo dos
atingidos com a novos utilizagdo dostrabalhadores
aplicagdo dos conhecimentos jogos  sérios?apos o uso dos
jogos  sérios, , sendo 1 poucoSendo 1 poucojogos  sérios?
sendo 1 interesse e 5engajamento eSendo 1 baixa
péssimo e 5Mindset dosmuito 5 muitomotivagdo e 5
muito bom Trabalhadores interesse. engajamento. alta motivagao?

H de Kruskal-Wallis ,754 10,323 7,054 6,390 8,778

df 2 2 2 2 2

Significancia Sig. ,686 ,006 ,029 ,041 ,012

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: Tipo de competéncia adquirida no uso dos jogos sérios

Mindset dos Trabalhadores entre Experiéncia na utilizagdo de jogos sérios na formacao

Tabela 5 — Mindset dos Trabalhadores entre

Experiéncia na utilizacdo de jogos sérios na

formacéao
Amostras Independentes de Resumo de Teste
Kruskal-Wallis
N total 26
Estatistica de teste 5,6902°
Grau de Liberdade 3

Sinal assintético (teste de,128

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
b. Comparag¢des multiplas ndo sao realizadas, pois o
teste inteiro ndo apresenta diferencas significativas

entre as amostras.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Experiéncia na utilizagao de jogos sérios ...

Tabela 6 — Resultados X Experiéncia nos jogos

Amostras Independentes de Resumo de Teste

Kruskal-Wallis

N total 26
Estatistica de teste 2,973aP
Grau de Liberdade 3

Sinal assintético (teste de
,396

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
b. Comparag¢des multiplas ndo sao realizadas, pois o
teste inteiro ndo apresenta diferencas significativas

entre as amostras.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Experiéncia na utilizagao de jogos ...

Tabela 7 — Experiéncia X Interesse em adquirir novos conhecimentos

Amostras Independentes de Resumo de Teste

Kruskal-Wallis

N total 26
Estatistica de teste 2,005%°
Grau de Liberdade 3

Sinal assintético (teste de
,571

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
b. Comparagdes multiplas nao sao realizadas, pois 0
teste inteiro ndo apresenta diferencas significativas

entre as amostras.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Experiéncia na utilizagao de jogo...

Tabela 8 — Engajement X Experiéncia com Jogos

Sérios
Amostras Independentes de Resumo de Teste

Kruskal-Wallis

N total 26
Estatistica de teste 6,5722b
Grau de Liberdade 3

Sinal assintético (teste de
,087

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
b. Comparag¢des multiplas ndo sao realizadas, pois o
teste inteiro ndo apresenta diferengas significativas

entre as amostras.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Experiéncia na utilizagao de jogo...

Tabela 9 — Experéncia com jogos X Motivacao

Amostras Independentes de Resumo de Teste

Kruskal-Wallis

N total 26
Estatistica de teste 8,5012
Grau de Liberdade 3

Sinal assintético (teste de,037

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis
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Experiéncia na utilizagéo de jogo...

Comparagdes por Método Pairwise de Experiéncia na
utilizagao de jogos sérios na formagao

4 anocs ou Mais
16,00

MNéo pogsuo experigr

Cia com jogos sérios Menos de 1 ano
q

Cada nd mostra o posto medio da amostra de Experiéncia na utilizagdo de
jogos sérios na formago.
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Tabela 10 - Comparacoes

Comparacgoes por Método Pairwise de Experiéncia na Utilizagao de Jogos Sérios na Formagao

Estatistica do
Estatistica de Estatistica do

i . . i a
Sample 1-Sample 2 teste teste Padrio teste Estatistica Sig. Adj. Sig.
de teste

N .
1740 POSSUo experiencia com - 4 o1 4,775 ., 758 448 1,000
jogos sérios-Menos de 1 ano
Nao possuo experiencia com g g5 4,613 2,132 033 198
jogos sérios-4 anos ou Mais
Nao possuo experiencia com o7 4,775 -2,299 022 129
jogos seérios-de 1 a 3 anos
Menos de 1 ano-4 anos ou 5,1, 3,487 1,782 075 448
Mais
M 1 - 1

enos de 1.ano-de 1a3 .5 3,699 -1,089 047 280
anos
4 anos ou Mais-de 1 a 3 anos 1,143 3,487 ,328 743 1,000

Cada linha testa a hipoétese nula em que as distribuicdes Amostra 1 e Amostra 2 sdo iguais.
As significancias assintéticas (teste de dois lados) séo exibidas. O nivel de significancia é ,050.

a. Os valores de significancia foram ajustados pela corre¢cao Bonferroni para varios testes.
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Comparagdes por Método Pairwise de Experiéncia na
utilizagao de jogos sérios na formagao

4 anos ou Mais
16,00

possU0 experigncia com jogos sérios benos de 1 ano

Cada nd mostra o posto médio da amostra de Experiéncia na utilizagdo de
jogos sérios na formago.

Tabela 11 — Frequéncias Mindset
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Frequéncia

Informagdes de Campo Continuo Mindset dos ...

N =26
Min. = 2,67
5,00
= 4,000
o do Desv. = 6600

Mindset dos Trabalhadores

Informagdes de Campo Continuo Preencha a escala de
interesse dos seus trabalhadores em adquirir novos
conhecimentos, sendo 1 pouco interesse e 5 muito ...

Frequéncia

=y
[=]

N =26

12 Min. = 1

=]

Preencha a escala de interesse dos seus
trabalhadores em adquirir novos
conhecimentos, sendo 1 pouco interesse e 5
muito interesse.
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Informagées de Campo Continuo Qual seria a escala de
engajamento dos trabalhadores apés a utilizagéo dos
jogos sérios? Sendo 1 pouco engajamento e 5 muito ...

Frequéncia

N=26

Qual seria a escala de engajamento dos
trabalhadores apds a utilizagéo dos jogos
sérios? Sendo 1 pouco engajamento e 5 muito
engajamento.

Informagées de Campo Continuo Qual seria a escala de
motivagao dos trabalhadores apés o uso dos jogos
sérios? Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagao?

Frequéncia

15

=y
(=]

N=26

Qual seria a escala de motivagao dos
trabalhadores apos o uso dos jogos sérios?
Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagao?
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Informagdes de Campos Categéricos Experiéncia na
utilizagao de jogos sérios na formagao

N total = 26

Contagem
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Experiéncia na utilizagéo de jogos sériosna...

Tabela 12 — Amostras Independentes
Amostras Independentes de Resumo de Teste

Kruskal-Wallis

N total 23
Estatistica de teste 10,3232
Grau de Liberdade 2

Sinal assintético (teste de
,006

dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para empates.
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Amostras Independentes de Teste de Kruskal-Wallis

Mindset dos Trabalhadores
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Tipo de competéncia adquirida no uso dos
jogos sérios

Tabela 13 — Competéncia adquirida com o uso dos jogos de simulacao

Comparagoes por Método Pairwise de Tipo de competéncia adquirida no uso dos jogos sérios
Estatistica do

Estatistica deEstatistica doteste Estatistica

Sample 1-Sample 2 teste teste Padréao de teste Sig. Adj. Sig.?
Técnica-Ambas -9,417 3,868 -2,434 ,015 ,045
Técnica-Comportamental -13,429 4,199 -3,198 ,001 ,004
Ambas-Comportamental 4,012 3,186 1,259 ,208 ,624

Cada linha testa a hipétese nula em que as distribuicdes Amostra 1 e Amostra 2 séo iguais.
As significancias assintoticas (teste de dois lados) séo exibidas. O nivel de significancia é ,050.

a. Os valores de significancia foram ajustados pela corre¢gao Bonferroni para varios testes.
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Tabela 14 — Escala de frequéncia Motivacdo X Uso de jogos

Informagdes de Campo Continuo Qual seria a escala de
motivagdo dos trabalhadores apos o uso dos jogos
sérios? Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagéo?

15 N =26

—
=]

Frequéncia

Qual seria a escala de motivagao dos
trabalhadores apods o uso dos jogos sérios?
Sendo 1 baixa motivagao e 5 alta motivagao?
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Tabela 15 — Estatisticas de Teste

Preencha aQual seria a

escala deescala de ,
. . . Qual seria a
Como avalia os interesse  dosengajamento
escala de
resultados seus dos motivacdo dos
atingidos com a trabalhadores trabalhadores ¢
L ) . , trabalhadores
aplicacdo dosMindset dosem adquirirapos a
. L - apos o uso dos
jogos  sérios, Trabalhadores novos utilizagcdo dos, .
, , .. .jogos sérios?
sendo 1 conhecimentos jogos  sérios? ,
. Sendo 1 baixa
péssimo e 5 ,sendo 1 poucoSendo 1 pouco ..
i i i motivagdo e 5
muito bom interesse e Sengajamento e .
i .. _alta motivagcao?
muito 5 muito
interesse. engajamento.
H de Kruskal-Wallis , (54 10,323 7,054 6,390 8,778
df 2 2 2 2 2
Significancia Sig. ,686 ,006 ,029 ,041 ,012

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: Tipo de competéncia adquirida no uso dos jogos sérios
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