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RESUMO

A capacitacdo e desenvolvimento de pessoas tem sido um fator crucial
para fazer as organizagdes se diferenciarem no mercado competitivo. Capacitar
pessoas ndo é uma tarefa facil nos dias atuais, a oferta de informac&o esta cada
vez maior assim como a exigéncia das organizagdes. Esta pesquisa objetiva
identificar como os jogos aliados a educacdo corporativa pode contribuir para
capacitacdo e desenvolvimento de pessoas. O estudo se concretiza como uma
pesquisa basica de carater exploratdrio, foram abordados elementos contextuais
que permitem entender a possibilidade do uso da ferramenta no cenéario
organizacional. Foi elaborado um questionario para o empresario e dono da
Mantus Game studio, que é especialista no assunto. Apos a coleta e organizacao
dos dados realizou-se uma andlise do contetdo. Os resultados mostram que
existe a possibilidade de aplicagdo dos games no campo estudado, podendo
potencializar melhoras na absorcdo do contetido assim como na assimilacdo do

que a organizacdo exige de cada funcao.

Palavras-chave: capacitacdo, desenvolvimento, gestdo de pessoas,

gamificacéo.



ABSTRACT

The people’s capacitation and development have been a crutial fator to make the
organizations higlight themselves att the comertial market. To capcitate people is not na
easy work in the current days. The information offer n is each time bigger as just as the
exigency of the organizations. This reasearch has the objective of identify
improvements oprtunities at the process of capacitate and develop people by using the
gamification. The study materializate as a basic research with exploratory feature. Were
approached contextuals elemnets that allows to uunderstand the tools possibilities of
use. It was elaborated a questionary to the businessman Mantus Game studio’s owner
who is an expert at the topic. After the collection and organization of the datas it was
made a contente analysis. The results shows that there are possibilitiees of application in
the field studied. It may potentialize developments at the contente absorption as at the

assimililation of what the organizations requires in each function.

Keywords: capacitation, development, peoples’ management, gamification.
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1 - INTRODUCAO

Todo o contexto histérico mostra que os videogames e jogos eletrénicos foram
criados para entretenimento e diversdo, porém, nos dias atuais abrange publico de todas
as idades e géneros e com o passar do tempo as ideias e visdes em torno do videogame e
jogos eletrénicos foram tendo perspectivas diferenciadas, hoje os jogos e videogames
tem uma funcdo muito mais complexa, envolvendo discussdes em varios ambitos
profissionais e com intens@es de estudo e aplicacbes muito além do que tinham quando
foram criados, podendo até ser usado em tratamento de pacientes que sofreram
queimaduras de alto grau. Os estudos deste trabalho pretendem unir os dados cientificos
sobre gestdo e capacitacdo de pessoas e a area de games, pretendendo-se analisar como
a gamificacdo aliada a educacdo corporativa pode contribuir na tarefa de capacitar e

desenvolver pessoas nas organizagdes privadas.

Segundo informacdo do INFOESCOLA ( 2017 ) O Videogame ou game é uma
disputa competitiva, executada no formato de um jogo eletronico. O jogador permanece
diante de um veiculo gque transmite as imagens do confronto ludico, quase sempre uma
TV ou o dispositivo de um computador. Normalmente estende-se este termo também

para definir o suporte no qual os games séo processados, conhecido como console.

O site (OFICINA DA NET, 2017) diz que o primeiro game criado na historia,
que de praxe necessitou da criacdo do primeiro arcade, foi Bertie the Brain, pelo
engenheiro Dr. Josef Kates, uma maquina de quatro metros de altura que desafiava o0s
visitantes da Exposic¢do Nacional do Canada de 1950 a jogarem uma partida de jogo da
velha, Depois do Bertie the Brain, outros poucos arcades de propostas parecidas
surgiram, no entanto, nenhum foi mais bem aceito do que Tennis for Two, de 1958,
criado pelo fisico William Higinbotham, com o intuito de entreter os convidados do dia
da visita anual ao Laboratério Nacional de Brookhaven. Hingbothan teve a brilhante
ideia de criar algo que quebrasse toda a chatice que era a visita ao laboratorio

oferecendo um game criado por ele em suas horas vagas.

A gamificacdo foi apresentada no filme “A Vida ¢ Bela” (ITALIA, 1997), como
a utilizacdo do jogo para tentar sobreviver, Gamificacao, segundo Viana (2013) foi visto

pela primeira vez no ano de 2002, atraves de Nick Pelling um programador de
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computador e pesquisador britanico, e corresponde ao uso da ferramenta de jogos com a

finalidade ou objetivo de resolver problemas triviais.

Capacitar e desenvolver pessoas ndo é uma tarefa facil, as organizacdes
investem muito tempo na capacitacdo e desenvolvimento das pessoas e o resultado nem
sempre é o0 esperado, segundo (Simdes, 2012) a educacdo corporativa pode se tornar
mais atrativa no momento que se constréi o aprendizado através de jogos. O assunto
chamou atencdo do pesquisador devido seu gosto pessoal por jogos eletrdnicos e por
entender que pode haver novas aplicagfes para 0s jogos, pois, para Viana et al (2013)
falam sobre relatdrio de 2012 em que o Gartner Group apontava que até o ano de 2015

cerca de 50% do processo de inovacdo seria gamificado.

Nesse contexto esta pesquisa voltard sua atencdo para estudos recentes e
registros histéricos sobre o assunto, pois, acredita que existe espaco para usar as
técnicas de gamificagdo em ambientes organizacionais para capacitar e desenvolver
pessoas, dados do site Noticias ( 2017 ). Organizagbes de todo o mundo estdo
acompanhando o aumento na forca de trabalho da geracdo Y, inclusive, nos cargos de
lideranca. Devido as transformacBes geracionais esses profissionais requerem
abordagens diferentes das tradicionais, e cabe a empresa mapeé-las. A gamificacao é
uma das estratégias que dialoga bem com esses perfis, permitindo uma maior interagdo
entre os colaboradores e contribuindo para a melhoria do fluxo de trabalho. O site
Noticias ( 2017 ) reforca que parte-se do principio de que a diversdo é a maneira mais
facil de mudar o comportamento das pessoas para melhor. A vantagem do modelo € que
ele instiga duas fortes caracteristicas do ser humano: a cooperacdo e a competitividade.
O reforgo de aprendizagem é imediato, por meio de feedbacks instantaneos que indicam
se as decisOes tomadas estdo certas ou ndo. Com isso, a gamificagdo nos permite
aprender coisas novas e buscar uma melhoria constante. Sem contar que o sentimento de
desenvolver uma certa habilidade é um dos aspectos mais importantes da satisfagdo e

bem-estar no local de trabalho.

Nesse sentido, o site Tudo sobre incentivo ( 2017 ) diz que um dos
comportamentos interessantes de se estimular com a mecéanica de jogos € a busca por
capacitacdo e, consequentemente, por melhores resultados e produtividade.

A gamificacdo nas empresas pode ser utilizada como forma de compartilhar



13

conhecimento e testar o aprendizado de colaboradores, algo ja utilizado por companhias

de diversos portes e segmentos.

Podemos deduzir que conhecimento mais compreensdo é igual a competéncia.
Para Branddo e Guimardes (2001), a competéncia € composta por trés elementos: o
conhecimento, as habilidades e as atitudes, logo, ter como ferramenta de gestdo games
ou elementos de games podem, sim, trazer melhores resultados para organizacao.
Segundo Alves (2014), os elementos fornecidos pelo uso dos games ( feedback em
tempo real, evolucdo em relacdo ao objetivo e fases de rendimento) contribuem para o
engajamento dos colaboradores e para o alcance dos objetivos organizacionais.

Uma forma de gamificagdo pode ser aplicada para qualquer ambiente fora do
jogo, uma vez que tem o objetivo de gerar comportamento as pessoas através de seu
poder de provocar emocOes e reagdes que motivam novos comportamentos.
(DORLING, MACCAFERY, 2012)

Diante do exposto, pretende-se analisar como a gamificacdo aliada a educacao
corporativa pode contribuir com as organizac¢Oes na tarefa de capacitar e desenvolver

pessoas, na perspectiva dos criadores de games.

Na secdo seguinte sera apresentado o que o trabalho propde alcancar para
solucionar o problema de pesquisa e quais serdo as agdes desenvolvidas para obtengéo
de sucesso em sua realizacdo. Em suma, serdo apresentados os objetivos gerais e

especificos do trabalho.



1.1 — Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Este trabalho tem como objetivo geral analisar como a gamificagéo
aliada a educacdo corporativa pode contribuir com as organizac6es na tarefa de
capacitar e desenvolver pessoas, na perspectiva do criador de games.

Na préxima sessdo serdo apresentados 0s objetivos especificos do
trabalho.

1.1.2 Objetivos especificos

e Apontar, de acordo com a perspectiva de um criador de jogos as possiveis

barreiras enfrentadas pelos profissionais na capacitacdo de pessoas.

e ldentificar como a gamificacdo pode ser mais eficaz na capacitacao e

desenvolvimento de pessoas.

o Identificar oportunidades a partir da tecnologia para auxiliar organizacoes

nessa capacitacdo e desenvolvimento das pessoas.

14
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1.2 - Justificativa

Gestdo e capacitacdo de pessoas ainda é atualmente um tema bastante
comentado e para (Chiavenato, 1999) implica a preocupacdo em educar, treinar,
motivar, liderar as pessoas que trabalham na organizacdo, incutindo-lhes o espirito
empreendedor e oferecendo-lhes uma cultura participativa ao lado de oportunidades de
realizacdo pessoal. A organizacgdo indica os objetivos que pretende alcangar, focalizando
a misséo e visdo, e oferece oportunidade de crescimento profissional que fortalece seu
negocio. As organizacdes bem-sucedidas proporcionam as pessoas um ambiente de
trabalho acolhedor e agradavel, com plena autonomia e liberdade pare escolher a
maneira de realizar seu trabalho. As pessoas sdo coordenadas como parceiros e
colaboradores e ndo como funcionarios batedores de cartdo de ponto.

No entendimento de Lee & Hammer (2011), ndo se pretende ensinar com jogos
ou através de jogos, mas trazer seus elementos para organizacdo como forma de

motivacao e envolvimento.

O pesquisador desenvolveu esta pesquisa por perceber que existe a
necessidade de melhora na capacitacdo e desenvolvimento das pessoas, e pretende
contribuir com desmembramento de uma ferramenta que pode ser aplicada para gestdo
de pessoas, pois, percebe-se que 0s treinamentos convencionais estdo pouco eficazes e

ficando ultrapassados.
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2 - FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Gamificagdo

Com o crescimento da concorréncia e as mesmas tecnologias estando
praticamente disponiveis para todos os mercados, as organiza¢@es estdo a procura de
novos meios de se destacarem e de se diferenciarem no mercado cada vez mais
exigente. Logo comecou a se perceber que o maior diferencial que uma organizagédo
pode ter perante outra sdo as pessoas, logo percebe-se que, o desenvolvimento de
competéncias aliado a uma estratégia organizacional tem demonstrado relevancia no
sucesso das organizacOes, a utilizacdo de games para desenvolver essas competéncias

pode permitir melhores resultados a organizacdo segundo Ouros, Freitas e Ruas (2015).

De acordo com Marques e Neto (2002), o conhecimento disponivel vem
aumentando em uma propor¢do bem maior do que a capacidade de compreensdo e
assimilacdo das pessoas, como pode ser visto no grafico 1, o que leva a uma lacuna
cultural cada vez maior, especialmente no que se refere a novas técnicas e ferramentas
de trabalho.

conecimento disponivel x compreensao

e conhecimento compreensao

Gréfico 1 — conhecimento disponivel x compreensao

Fonte: Marques e Neto, 2002.
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Conforme define Branddo e Guimaraes (2001), a competéncia é composta por
trés elementos: o conhecimento, as habilidades e as atitudes. Neste contexto,
desenvolver as competéncias torna-se um diferencial competitivo para as organizagdes.
No entanto, utilizar os elementos de games como ferramenta para o desenvolvimento de
competéncias permite a organizacdo melhores resultados, pois de acordo com Alves
(2014), os games podem fornecer informagfes em tempo real de como esta a adaptacao
em relacdo, aos seus objetivos propostos, além de promover um melhor relacionamento

interno entre os funcionarios na busca pelo objetivo organizacional.

Os games mostraram repercussao positiva em todas as geracdes segundo a
autora McGonigal (2012) em uma pesquisa realizada nos Estados Unidos pela
Entertainment Software Association tendo como resultado, 69% dos chefes de familia
jogam games e 97% dos jovens jogam no computador e também videogame. A
necessidade de inovagdo nas organizagdes tem aumentado a popularizagdo do termo
gamificacdo. O Brasil ainda esta carente de estudos cientificos sobre o tema, alguns
autores como Alves (2014) e Vianna, Vianna, Medina e Tanaka (2014), tém estruturado
através de livros sobre a utilizacdo do gamificacdo. O Brasil encontra-se com pouca
base cientifica sobre os assuntos, mas os autores Yu-Kai-Chou (2015), Zichermann e
Linder (2010), Deterding, Dixon, Khaled e Nacke, (2011), McGonigal (2012), Singh
(2012), Hamari e Koivisto (2013; 2014), dentre outros, ja discutem o assunto a nivel

global.

A gamificacdo pode fortalecer ou desenvolver habilidades intrinsecas que o
funcionario ndo sabia que tinha ou ndo teve a oportunidade de colocar em pratica, ou
seja, a gamificacdo pode, inclusive, servir como fator estimulador da motivagéo, a
gamificagdo é capaz de desenvolver competéncias e mudar comportamentos, pois
segundo Ruas (2000) o desenvolvimento de competéncias esta relacionado a mudanca
interior do individuo. A partir da gamificacdo tudo pode ficar mais facil para o
funcionario como; absorcdo de conteldo organizacional, politicas organizacionais,
processos, regras e etc, todos esses quesitos podem ter uma exposi¢éo e absor¢do mais
répida e facil, tendo em vista que a assimilacdo de tudo que a organizacdo quer do
funcionario ndo chega a ser de 30%. A gamificacdo pode ampliar esse nimero para
70%.
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O objetivo da gamificacdo ndo esta em criar um game que retrate a mesma
situacdo dentro de uma tela de computador, mas sim em aplicar estratégia, de acordo
Com 0S processos e conceitos organizacionais para resolver os problemas encontrados
na realidade, considerada um modelo de gestdo emergente, a gamificacdo surgiu devido
a popularizacdo e popularidade dos jogos e por conta de sua adesdo de todas as
geragBes. Os games apresentam grande aceitacdo do publico em todas as geracdes,
conforme relata a autora (McGonigal 2012).

Alguns aspectos mecanicos e dindmicos que 0s games tém em comum com a
gamificacdo sdo beneficios e recompensas além do desafio, Estas emocdes sdo resultado
de desejos e motivacdes e sdao chamadas de dinamicas de um game segundo Bunchball,
Inc (2010). A evolucéo desse modelo propde que o sujeito parte do seu ponto central e,
de acordo com o equilibrio entre o desafio da atividade e as capacidades desenvolvidas,

ele desenvolverd uma das sensacdes apresentadas na figura abaixo:

Figura 1

Desafio

elaXamemn to

Baixo Habilidade Alto

(Csikszentmihalyi
Fonte: Csikszentmihalyi ( 1988 )

Figura 1 - O Modelo Otimo de Experiéncias
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Os games sdo 0 meio para atingir qualquer um desses estados, pois, permitem a
possibilidade de feedback imediato sobre acdes e reagdes, e apresentam as metas e
regras de forma mais clara. Esse grafico mostra diversos estagios pelo qual os
profissionais passam durante a execucao de suas tarefas, esse estudo foi desenvolvido
na década de 60 pelo psicologo hungaro Mihaly Csikszentmihalyi, podemos ver que no
seu grau maximo de sinergia com a tarefa o gréfico marca a palavra flow, quer dizer que
o individuo est& concentrado ao m&ximo no que esta fazendo a ponto de esquecer até de
comer ou sentir cansaco, logo apos a tarefa ter sido completada, o sujeito perdia seu
interesse no objeto criado, migrando para uma nova interacdo. Essa situacdo
representava uma experiéncia autotélica, ou seja, que possui um fim em si mesmo,

sendo a realizacdo da tarefa a propria recompensa (Nakamura e Csikszentmihalyi 2002).

2.2 - Capacitagao de pessoas

Capacitar pessoas significa, preparar as pessoas para que elas possam encarar a
realidade de inumeras situacfes que possam ser vividas por ela na sua area de trabalho,
poder passar 0 conhecimento que o0 cargo exige e apresentar alternativas para solucao de
problemas. |Para Stoner (1999) a necessidade de treinar novos ou recém-promovidos €
evidente em si, estes empregados precisam aprender novas habilidades e como
provavelmente sua motivacdo é alta, eles podem tomar conhecimento com relativa

facilidade e do comportamento esperado em seu novo cargo.

Com a globalizagdo dos negodcios, o desenvolvimento tecnoldgico, o forte
impacto pela mudanga e o intenso movimento pela qualidade, surge uma eloquente
constatacdo na maioria das organizagdes, segundo Chiavenato (2010): o grande
diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas, decorrem das pessoas que
nela trabalham. Atualmente a administracdo de pessoas tem sido o termo mais usado,
com uma visdo personificada de que as pessoas sdo individuos com habilidade e
capacidades geniais. Para Chiavenato (2010) ha uma tendéncia voltada para mais além
conhecida como administracdo com as pessoas, que significa, tocar a organizagédo
juntamente com os colaboradores e parceiros internos que mais entendem dela, dos seus
negdcios e do seu futuro. Logo podemos compreender que as organiza¢fes comegam a
entender que gestdo de pessoas é uma caracteristica fundamental, a partir disso elas
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passam a descrever contextos, compreender processos e entender os objetivos acerca da

gestéo de pessoas.

Chiavenato (2010) ressalta que tudo isso resulta uma completa reorientacdo da
area de RH — nos aspectos organizacionais e culturais — para se adequar a era da
informacdo. Dentro desse novo contexto estrutural e cultural, os gerentes passam a
assumir novas responsabilidades. E, para cumpri-las, devem aprender novas habilidades
conceituais e técnicas. Ao lado delas, os gerentes precisam desenvolver também

habilidades humanas para lidar com suas equipes de trabalho.

2.2.1 Capacitacdo de pessoas por meio da educacao corporativa.

A educagdo corporativa no Brasil € um termo recente e ainda pouco usado pelas
organizagOes, na visdo de Eboli (2012a), a educacdo corporativa € um sistema de
formacdo de pessoas pautado por uma gestdo baseada em competéncias. Devendo
portanto instalar e desenvolver nos colaboradores (internos e externos) as competéncias
consideradas criticas para a viabilizacdo das estratégias de negd6cio, promovendo um
processo de aprendizagem ativo e permanente vinculado aos propositos, valores,

objetivos e metas empresariais.

Martins (2005) entende a educa¢do corporativa como um conjunto de a¢des que
visam desenvolver conhecimentos, habilidades e competéncias alinhadas ao interesse
estratégico da organizacdo e, por conseguinte, capazes de incrementar o potencial
competitivo da mesma. Logo, pode-se entender pelo contetdo apresentado até entdo que
a finalidade da educacdo corporativa € uma ferramenta usada para desenvolver as
técnicas e habilidades voltadas ao seu negécio, com uma visao de curto ou longo prazo,
também ¢é uma ferramenta que pode ser usada para exercer mais controle sobre as
pessoas de acordo com alguns estudos, porém esse nédo é o foco do uso da ferramenta, o

foco principal esta voltado para o aprendizado.

Um termo muito atual que vem sendo utilizado pelas organizagbes na
implementacdo da educacdo coorporativa € 0 E-LEARNING, um tipo de educagdo a
distancia, Para Castro et al. (2011), o E-LEARNING é o ensino realizado por meios

eletrbnicos, ou seja, € um sistema hospedado no servidor da empresa que vai transmitir
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pela Internet ou intranet, divulgando informacgdes e instrucdes aos alunos visando

agregar valor especifico.

Ou seja, professor ou desenvolvedor do programa, ndo precisam estar lado a
lado tampouco tendo contato imediato diante das instrucbes e treinamentos, podemos
perceber também o quéo a tecnologia esta diretamente ligada a gestdo e capacitacdo de

pessoas.

Considerando os elementos de games (jogos), podemos enxergar como proposta
para capacitar pessoas. Nos dias atuais, sendo no ambiente formal ou corporativo as
organizacOes enfrentam dificuldades no processo de capacitacdo de pessoas e € nessa
hora que os games (jogos) entram com uma proposta de solucdo de problemas. A
gamificacdo demonstra uma grande facilidade de adaptar-se a inumeros cenarios
organizacionais, podem proporcionar um melhor feedback, conceitos de interacdo

aumentam e sdo visualmente semelhantes a games (jogos) existentes.

Na proxima sessao serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que

foram usados para construcao desse trabalho.
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3-METODOLOGIA

O presente trabalho tem como principal enfoque analisar como a gamificacédo
aliada a educacéo corporativa pode contribuir com a tarefa de capacitar e desenvolver

pessoas.

Muitos foram os estudos para se chegar ao desenvolvimento deste tema, a
abordagem utilizada contou com o resultado de pesquisas de fontes quanti-qualitativas.
Analisando as gamificacdes dentro do método quantitativo foram feitos estudos que se
utilizou de graficos matematicos, porcentagens; como, por exemplo, cita-se que com a
utilizacdo das gamificacOes os resultados de muitas empresas que seguiram esse modelo
sairam do patamar de 30% de aproveitamento de seus funcionarios para 70% (RUAS,
2000).

Por sua vez também foi empregado o método qualitativo onde o ambiente por si

SO ja gerou cenario para a pesquisa atraves da analise do estudo de caso.

Os procedimentos utilizados foram as pesquisa bibliografica e documental:
livros, jornais, revistas cientificas, analises de sites, softwares, relatorios: Foram
utilizadas pesquisas de campo por meio de estudo de caso e também revisdes
bibliograficas tais como: Alves (2014), Branddo (2001), Bunchball (2010), Castro
(2011), Dutra (2012), entre outros.

O método empregado embasa-se na exploracdo do conteudo tendo em vista que
a gamificacdo ainda ndo é um tema muito desenvolvido no Brasil. Desta forma o
presente trabalho visa analisar a aplicacdo da gamificacdo aliada a educagéo corporativa

para gestdo e capacitacdo de pessoas.

O atual estudo classifica-se como uma pesquisa qualitativa basica (MERRIAN,
2002), de carater exploratdrio, tendo em vista que o tema que estou abordado é pouco
trabalhado. Ou seja, sdo poucos o0s estudos que se dispbem a analisar como a
gamificacdo aliada a educagdo corporativa pode contribuir na gestdo e capacitacao de

pessoas.

Para Arker, Kumar e Day (2010) a pesquisa exploratoria é aplicada quando
normalmente existe pouco conhecimento daquilo que se pretende conseguir. Os

métodos utilizados ndo sdo rigidos, ndo estruturados e qualitativos. Para os autores, 0s
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métodos utilizados na pesquisa exploratoria, em geral, sdo flexiveis porque o
pesquisador pode iniciar o seu estudo sem concepgdes pré-estabelecidas sobre aquilo
que serd encontrado. A falta de uma estrutura rigida permite que se encontre ideias e
indicios diferentes sobre a situacdo e por fim, utilizam-se dados qualitativos para

conhecer melhor aspectos que ndo podem ser observados e medidos diretamente.

3.1-COLETA DE DADOS

A técnica utilizada para a coleta de dados foi uma entrevista estruturada em dez
perguntas direcionada ao tema proposto. As respostas fornecidas véo trazer dados
importantes para a pesquisa e que certamente ird agregar valor ao contetdo explorado.

Para que houvesse um melhor entendimento sobre o tema proposto, o
pesquisador entendeu que, na pesquisa de carater exploratério, deveria consultar o
material existente acerca do assunto e usar 0s dados adquiridos na entrevista, visando,
assim, obter a melhor compreensdo e retorno para conclusdo e a resposta para o

problema de pesquisa proposto.

Severino (1986) diz que embora o fato das pesquisas serem aplicadas
diretamente a pessoas vivas, a constituicdo de fonte de dados, ndo sdo apenas estas que
constituem fontes de dados. Severino (1986) ainda complementa dizendo que muitos
dados de grande importancia as pesquisas provém de fontes de papel, tais como,
arquivos historicos, registros estaticos, diarios, etc. essa técnica fornece dados

suficientes e precisos dentro do assunto pesquisado.

Para Roesch (2006), pesquisas de carater qualitativo ao finalizar sua coleta de
dados, o pesquisador se depara com entrevistas em forma de texto que deverdo ser

organizadas para interpretacao.

No que se refere a interpretacdo, Gil (1999) ressalta que ndo existem normas que
apontem os métodos a serem adotados na interpretacdo dos dados. Assim, por meio dos
dados serdo analisadas as melhorias que podem ser adotadas através do modelo
inovador de gestdo e capacitacdo de pessoas, levando em consideracdo também o

referencial tedrico abordado nesse estudo.
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3.2 - LIMITACOES DO METODO

O método escolhido para esta pesquisa é limitado quando nos referimos a
coleta de dados e tratamento de dados, porém, ndo torna inviavel o caminho

escolhido para chegar no resultado da pesquisa, o foco € superar essas limitacoes.

Quanto as limitagdes Yin (2001) aponta que as principais limitagcbes ao

método de estudo sdo:

a) Método sujeito a analises pessoais e incontrolaveis

b) Exige maior atencédo e habilidade do pesquisador

c) A amostra em geral é pequena, dificultando dessa forma um levantamento
mais estatico.

Apesar das limitacbes apontadas, a autora destaca que o método de estudo €

valioso e permite uma compreensao profunda dos dados coletados.

Verificou-se também limitagcdes ao estudo pela dificuldade em obter relatdrios
estaticos, uma vez que ndo existem estudos de caso aplicado para delinear a pesquisa de

forma mais precisa.

Na préxima sessdo sera apresentada a andlise dos principais resultados desta
pesquisa.
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4 - ANALISE DE DADOS

Nessa sessdo, sera apresentada a analise dos resultados da pesquisa realizada.
Essa analise se iniciou ap0s a estruturagdo por parte do pesquisador das informacdes
obtidas visando obter as respostas aos objetivos especificos da pesquisa.

4-1 - Possiveis barreiras enfrentadas pelos profissionais na capacitacdo de

pessoas.

Para responder esse objetivo foram coletados dados através de uma entrevista
estruturada, e de acordo com a andlise feita a partir da resposta do entrevistado, segue
abaixo o resultado.

Acerca desse objetivo foram feitas as seguintes perguntas ao entrevistado:

e Quais as principais dificuldades enfrentadas pelos profissionais para

capacitar e desenvolver pessoas?

e (Quanto aos aspectos comportamentais, é possivel trazer mudanca no

comportamento dos individuos?

e E possivel moldar os elementos de gamificacio de acordo com 0s processos

ou resultados que a organizacdo pretende alcancar?

As perguntas acima foram direcionadas diretamente para este objetivo pelo fato
do pesquisador entender que elas se encaixam diretamente com o contexto que envolve

0 objetivo a ser analisado.

Segue abaixo as respostas respectivamente a cada pergunta:

e As principais dificuldades estdo ligadas as pessoas e suas capacidades de
adaptacdo ao cenario profissional atual que vive em constante mudanca, iSso

dificulta a gestdo da equipe e principalmente as limitagdes passadas pela
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organizacdo no que se refere aos custos para realizar as acdes de capacitacdo

e desenvolvimento.

e Sim. Gamificacao de certa forma exige um conjunto de regras, que exigem a
quem participa o cumprimento delas. Essas regras, postas de forma ludica,

podem gerar mudanga no comportamento.

e Sim. Existem muitos elementos de jogos e cada um gera um resultado

especifico. Mas tem de ser pensado muito bem qual utilizar

Analisando as respostas dadas pelo entrevistado, pode-se entender que as
principais dificuldades encontradas pelos profissionais para capacitacdo de
pessoas estdo ligadas aos aspectos comportamentais e 0 custo para capacitar
pessoas por meio de novas técnicas de gestdo, e sua resposta faz sentido ja que
segundo Chiavenato (2010): o grande diferencial, a principal vantagem
competitiva das empresas, decorrem das pessoas que nela trabalham. Atualmente
a administracdo de pessoas tem sido o termo mais usado, com uma Visao
personificada de que as pessoas sdo individuos com habilidade e capacidades
geniais. Para Chiavenato (2010) ha uma tendéncia voltada para mais além
conhecida como administragio com as pessoas, que significa, tocar a
organizacdo juntamente com o0s colaboradores e parceiros internos que mais

entendem dela, dos seus negécios e do seu futuro.

Chiavenato ( 2010 ) ressalta que tudo isso resulta uma completa reorientacéo da
area de RH — nos aspectos organizacionais e culturais — para se adequar a era da
informacdo. Dentro desse novo contexto estrutural e cultural, os gerentes passam a
assumir novas responsabilidades. E, para cumpri-las, devem aprender novas habilidades
conceituais e técnicas. Ao lado delas, os gerentes precisam desenvolver também

habilidades humanas para lidar com suas equipes de trabalho.

No que se refere a custo o site rhportal ( 2018 ) diz que existe uma grande
preocupacdo em relagcdo a aprendizagem organizacional, principalmente porque s&o as
pessoas que detém o conhecimento utilizado no dia-a-dia das empresas, ou seja, com

uma nova geracdo que fica menos de 03 anos no mesmo emprego o investimento em
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treinamento e desenvolvimento de colaboradores acaba sendo encarado como custo e

ndo investimento.

Complementando o site rhportal ( 2018 ) ainda diz que as empresas precisam
sim “investir” na capacitagcdo do seu capital humano seja para execucio do trabalho ou
desenvolvimento de competéncias deficitarias, pois mesmo que fiquem pouco tempo na
empresa eles estardo contribuindo para a criacdo de vantagens competitivas. As
empresas precisam parar de se preocupar apenas com a retencdo de talentos, mas sim
com o aproveitamento do conhecimento dos mesmos, utilizando para isto ferramentas
da gestdo do conhecimento, ou seja, incentivando o0s colaboradores a buscar
informacOes atraves de treinamentos, cursos, palestras, livros (biblioteca interna),
manuais, formacdo académica, experiéncias, visitas a outras empresas, entre outros.
Internalizando os conhecimentos através do processamento destas informacdes, e por
fim compartilhando os conteudos aprendidos de maneira interna ou externa através de
ferramentas de comunicacdo interna, manuais administrativos e operacionais, reunides,
apresentacdes, palestras, dindmicas de grupo, simulagdes, jogos empresariais,
treinamentos internos, entre outros, fazendo com que a empresa nao perca o

investimento aplicado.

Na opinido do pesquisador, com base nas respostas fornecidas pelo entrevistado,
quando ele diz dificuldades com os aspectos comportamentais das pessoas, ele se refere
as dificuldades de engajamento que as pessoas enfrentam para se adaptar as normas
internas e processos dentro das organizacles, tendo em vista 0 cenario de mudangas
cada vez mais rapidas e continuas, ja no que se refere ao custo, da para notar que as
organizagOes estdo mudando o conceito de investimento para custo pelo fato de perder
seus profissionais que receberam preparo para concorréncia ou para empresas de outro

segmento.

As respostas fornecidas pelo entrevistado demostram viabilidade no uso da
ferramenta. No topico seguinte o pesquisador vai fazer uma analise dessa possivel

viabilidade diante das iniciativas tradicionais utilizadas pelas organizacoes.


http://solides.com.br/crie-sua-conta/?origem=rhportal
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4.2 - Identificar como a gamificacdo pode ser mais eficaz na capacitacéo e

desenvolvimento de pessoas.

Para solucionar esse objetivo serdo analisadas as demais respostas
acerca do questionario respondido por Filipe Rafael, seguem abaixo o resultado

da analise.

Acerca desse objetivo foram feitas as seguintes perguntas ao entrevistado:

e E possivel que o uso da gamificacio traga mais engajamento entre 0s

departamentos na organizacao?

e Essa mesma ferramenta pode ser usada para capacitar pessoas, e de que

maneira devemos usar essa ferramenta?

e Em que nivel organizacional a gamificacdo pode contribuir mais para

melhoria da organizacéo?

As perguntas acima foram direcionadas diretamente para este objetivo
pelo fato do pesquisador entender que elas se encaixam diretamente com o

contexto que envolve o objetivo a ser analisado.
Seguem as respostas na sequéncia respectiva a cada pergunta;

e Sim. E possivel inserir elementos de cooperativo para ajudar a criar
engajamento; Jogos tém um poder muito grande de ensino;

e Muitas empresas utilizam de gamificagdo para novos funcionarios
entenderem como Ssdo 0s processos dentro da mesma, sem ser preciso
muitas capacitagoes;

e Em qualquer nivel, existem inimeras formas de gamificar.

Fazendo o cruzamento das suas respostas com o referencial teérico encontramos

0 seguinte:
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Atualmente o termo engajamento vem ganhando espaco nas organizacdes, e tem
sido utilizado por inimeros especialistas, mesmo esse ndo sendo um tema que ainda
precisa ser desenvolvido no Brasil. Para Parodi (2015) "engajar é promover a
sustentabilidade dos resultados e isso se consegue em funcdo do alto indice de energia,
comprometimento, resiliéncia, entusiasmo e busca por desafios”. O colaborador
engajado sente-se realizado, suscetivel a melhorias e inovagdo, melhora o processo da
organizagdo pois sente-se parte dela, tornando uma vantagem competitiva da
organizacdo, principalmente em épocas de crise.

O site  ENGAGE ( 2018) faz uma observacdo interessante diferenciando
treinamentos comuns e gamificacdo, dizendo que. O ser humano é capaz de aprender de
maneiras diferentes, devido a elementos intrinsecos e extrinsecos ndo apenas
relacionados a idade, mas também ao nivel de desenvolvimento e maturidade,
personalidade, experiéncia, assim como fatores genéticos e ambientais. Muitos fatores
devem ser levados em consideragdo quando falamos no processo de aprendizagem, e eu
ndo estou falando sé daqueles ensinamentos de sala de aula. Adultos precisam de ainda
mais motivacao para aprender coisas novas e, no ambiente profissional, é preciso estar
sempre se atualizando. No contexto da educacdo, a tendéncia de usar elementos do jogo
em contextos ndo relacionados a jogos, denominados gamification, ou gamificagéo, visa
aumentar o engajamento e a motivagdo dos envolvidos, capturando o interesse de

continuar aprendendo e influenciando o comportamento em treinamentos.

O site ENGAGE (2018 ) complementa seu argumento acerca da diferenca entre
treinamentos convencionais e gamificacdo dizendo que, muitas vezes 0s jogos ndo séo
usados em ambientes de aprendizagem por conta do baixo acesso a tecnologia
adequada, da falta de experiéncia profissional no gamification e da resisténcia a
mudanga. Para mudar isso, precisamos entender, de uma vez por todas, como 0
gamification no processo de aprendizagem pode potencializar os conhecimentos
obtidos. A gamificacdo na educacdo pode otimizar o processamento de novas
informagdes pelo cérebro. Isso pode ser facilitado pelos aspectos gerais das licGes
gamificadas, com a apresentagdo audiovisual, as pilulas de conhecimento apresentadas e
os padrdes frequentemente repetitivos. Informacdes novas sdo facilmente perdidos em

nosso cérebro a menos que sejam armazenados em nossa memdaria de longo prazo.
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Esse armazenamento so é possivel por meio de um processo em varias camadas
envolvendo atencdo, percepcgéo, selecdo, organizacdo e integracao de informagdes.

A gamificacdo pode fortalecer ou desenvolver habilidades intrinsecas que o
funcionario ndo sabia que tinha ou ndo teve a oportunidade de colocar em pratica, ou
seja, a gamificacdo pode inclusive, servir como fator estimulador da motivacdo A
gamificacdo é capaz de desenvolver competéncias e mudar comportamentos, pois
segundo Ruas (2000) o desenvolvimento de competéncias esta relacionado a mudanga
interior do individuo. A partir da gamificacdo tudo pode ficar mais facil para o
funcionario como; absorcdo de conteldo organizacional, politicas organizacionais,
processos, regras e etc... Todos esses quesitos podem ter uma exposicao e absor¢do mais
rapida e facil, tendo em vista que a assimilacdo de tudo que a organizacdo quer do

funcionario ndo chega a ser de 30%, a gamificacdo pode ampliar esse numero para 70%.

Para entender melhor o que Ruas explica, 0s autores Marques e neto tem uma
teoria que explica perfeitamente como a gamificacdo pode se encaixar melhor do que 0s

treinamentos convencionais, segue explicagéo abaixo.

De acordo com Marques e Neto (2002), o conhecimento disponivel vem
aumentando em uma propor¢do bem maior do que a capacidade de compreensédo e
assimilacdo das pessoas, como pode ser visto no grafico 1, o que leva a uma lacuna
cultural cada vez maior, especialmente no que se refere a novas técnicas e ferramentas
de trabalho.
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conecimento disponivel x compreensao

e conhecimento compreensao

Gréfico 1 — conhecimento disponivel x compreensao
Fonte: Marqgues e Neto, 2002.

A explicacdo de marques e neto encaixa perfeitamente com o argumento de
Ruas no sentido de que a gamificacdo pode potencializar o ganho de conhecimento de
funcionarios recém contratados e até mesmo funcionarios antigos no que se refere a

adaptacdes a mudancas.

Para finalizar esta analise, a teoria do FLOW do hdngaro Mihaly desenvolvida
na década de 60 que foi colocada em evidéncia por Bunchball Inc ( 2010 ), ela diz o

seguinte;

Alguns aspectos mecanicos e dinamicos que 0s games tém em comum com a
gamificagdo sdo beneficios e recompensas além do desafio, Estas emogdes séo resultado
de desejos e motivacdes e sdo chamadas de dinamicas de um game segundo Bunchball,
Inc (2010 ). A evolucédo desse modelo propde que o sujeito parte do seu ponto central
e, de acordo com o equilibrio entre o desafio da atividade e as capacidades
desenvolvidas, ele desenvolvera sensagdes apresentadas no referencial tedrico ao que se

refere.

Os games sdo 0 meio para atingir qualquer um desses estados (sensacgdes), pois,

permitem a possibilidade de feedback imediato sobre acdes e reacdes, e apresentam as
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metas e regras de forma mais clara. O grafico mostra diversos estagios pelos quais 0s
profissionais passam durante a execucdo de suas tarefas, esse estudo foi desenvolvido
na década de 60 pelo psicologo hungaro Mihaly Csikszentmihalyi, podemos ver que no
seu grau maximo de sinergia com a tarefa o grafico marca a palavra flow, quer dizer que
o individuo esta concentrado ao maximo no que esta fazendo a ponto de esquecer até de
comer ou sentir cansago, logo apos a tarefa ter sido completada, o sujeito perdia seu
interesse no objeto criado, migrando para uma nova interacdo. Essa situacdo
representava uma experiéncia autotélica, ou seja, que possui um fim em si mesmo,
sendo a realizacdo da tarefa a propria recompensa Nakamura e Csikszentmihalyi
(2002).

Mais uma vez na opinido do pesquisador, com base nas respostas do
entresvistado e fazendo a analise com o referencial tedrico, entende-se que existe
viabilidade no uso da ferramenta, pois, dada a analise podemos perceber que existe a
possibilidade de ganhos culturais e intelectuais a nivel organizacional em todos o0s

niveis da organizacdo numa escala numérica de mais de 100%.

Na analise seguinte vamos fazer uma conexdo do conteldo apresentado até
agora para apresentar as oportunidades encontradas no uso dessa ferramenta para
potencializar os resultados de uma organizagéo.

4.3 - ldentificar oportunidades a partir da tecnologia para auxiliar

organizacOes nessa capacitacdo e desenvolvimento das pessoas.

Para solucionar esse objetivo serdo analisadas as demais respostas acerca do

questionario respondido por Filipe Rafael, seguem abaixo o resultado da analise.
Acerca desse objetivo foram feitas as seguintes perguntas ao entrevistado:
e Vocé acha que a gamificacdo aliada a educacdo corporativa pode ajudar ou

auxiliar no processo de capacitar e desenvolver pessoas?

e Nos indicadores, satisfagio do cliente, motivagdo, produtividade e
rotatividade, como vocé avalia o impacto do uso dessa ferramenta?

e Como vocé avalia o impacto dessa ferramenta sobre a gestdo de pessoas?
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e Qual as principais criticas que vocé faz a gamificacao?

As perguntas acima foram direcionadas diretamente para este objetivo pelo fato
do pesquisador entender que elas se encaixam diretamente com o contexto que envolve
0 objetivo a ser analisado.

Seguem as respostas na sequéncia respectiva a cada pergunta;

e Sim. Todo game gera aprendizado. Um trabalho bem estruturado de
gamificacdo pode ajudar na educacdo corporativa. Por exemplo: certas
atividades sdo repetitivas dentro dos processos da empresa, gerando exaustao
e monotonia, um processo de gamificacao ajuda a tornar a atividade lddica e,

até certo ponto, divertida.

e Satisfacdo do cliente - o impacto € discreto;

Motivacdo - o impacto pode ser alto;
Produtividade - o impacto pode ser alto;
Rotatividade - o impacto pode ser alto;

e Gamificacdo é uma ferramenta muito forte para ensinar pessoas e trabalhar a
nivel comportamental.

e Elaajuda em processos, mas ndo substitui processos.

Fazendo o cruzamento de suas respostas encontramos o seguinte:

Tornar o processo de aprendizagem ludico por meio da educagdo corporativa
mostra-se uma oportunidade ainda pouco explorada pelas organizagdes, e conforme
relata CASTRO et al. (2011). O E-LEARNING é o ensino realizado por meios
eletronicos, ou seja, & um sistema hospedado no servidor da empresa que vai transmitir
pela Internet ou intranet, divulgando informacbes e instruges aos alunos visando
agregar valor especifico.

Segundo o site ENGAGE (2018) a tecnologia tomou frente no cenéario

educacional como nunca visto antes. Além disso, profissionais de todo o mundo estéo se
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adaptando a tecnologia e aumentando a dependéncia dela em operacfes do dia a dia.
Essas observagdes sugerem uma forte influéncia da tecnologia em todos os aspectos da
sociedade. Quando observamos o nivel de impacto do uso dessa ferramenta dentro da
organizacdo podemos perceber como ela tem muita forca nos agentes internos que
influenciam diretamente o impacto da organizacdo, e nesse sentido, Martins (2005)
entende a educacdo corporativa como um conjunto de agdes que visam desenvolver
conhecimentos, habilidades e competéncias alinhadas ao interesse estratégico da
organizacdo e, por conseguinte, capazes de incrementar o potencial competitivo da
mesma.

As pessoas sdo o fator chave que podem fazer uma organizacao diferenciar-se no
seu segmento para os aspectos comportamentais, € afirmado por Ruas (2000) que o
desenvolvimento de competéncias esta relacionado a mudanca interior do individuo. A
partir da gamificacdo tudo pode ficar mais facil para o funcionario como; absorcdo de
contetdo organizacional, politicas organizacionais, processos, regras e etc, utilizar os
elementos de games como ferramenta para o desenvolvimento de competéncias permite
a organizacdo melhores resultados, pois de acordo com Alves (2014), os games podem
fornecer informacgfes em tempo real de como esta a adaptacdo em relacdo, aos seus
objetivos propostos, além de promover um melhor relacionamento interno entre os

funcionarios na busca pelo objetivo organizacional.

Chiavenato (2000) diz que a tecnologia, vai além da cibernética, da informacéo e
da informatica. Os modelos de tecnologia sdo os mais variados para as diferentes
realidades existentes. A tecnologia pode estar de acordo com o modelo fisico da
organizacdo se baseando nos modelos de tarefa, na ligacdo de clientes, ou direcionando
0 maximo de suas habilidades organizacdo em um uUnico cliente. Segundo o site (
administradores, 2018) A empresa deve manter boas relacfes entre tecnologia, clientes,
fornecedores, colaboradores, materiais, processos e produtos ou servigos para obter
bons resultados. Para complementar Chiavenato (2011) Com a Revolugéo industrial, a
velocidade da inovacgdo tecnologica aumentou exponencialmente. A tecnologia € uma
das ferramentas que muda comais frequéncia o ambiente organizacional. Com isso torna
necessario uma visdo do impacto produzido por ela no que tange as funcionalidades

empresariais.

As oportunidades acerca da tecnologia para potencializar os resultados de uma

organizacdo sdo inUmeras, no caso de gamificacdo, hoje existe uma aceitagdo bem
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maior de todos os publicos, e principalmente na maioria dos jovens da atualidade, logo,
usar elementos dos games para o aprendizado certamente colocara a organizagdo em um

patamar diferenciado no mercado.

No que se refere as criticas propostas a gamificacdo, de fato o pesquisador
concorda com a observacdo posta pelo entrevistado, mas ela realmente ndo deve
substituir o processo e sim ajudar no desenvolvimento do mesmo, ainda existem
algumas criticas isoladas a gamificagdo que mencionam seu uso para controlar ou punir
as pessoas, porém, na opinido do pesquisador essas criticas se fazem nulas ou
inexistentes, ja que tais comportamentos organizacionais como controle e punicéo

sempre existiram e sempre vao existir dentro da organizacao.

Entendendo de forma geral, a gamificacdo no processo de aprendizagem vai
preparar os colaboradores ou funcionarios para exercerem as atividades organizacionais
as quais foram contratados para exercer proporcionando um melhor desempenho e
podendo assim minimizar prejuizos com erros ocasionados por treinamentos mal

executados.
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5 — CONSIDERACOES FINAIS.

O objetivo principal dessa pesquisa era analisar como a gamificacdo aliada a
educacdo corporativa pode contribuir com as organizacdes na tarefa de capacitar e
desenvolver pessoas, dada a perspectiva de um criador de game. Considero que o
objetivo foi alcancado, com a ressalva ressaltada pelo entrevistado de que o custo para
implantacdo do projeto pode ser um empecilho, recomendasse estudos mais especificos
e pesquisas mais direcionadas para esse caso.

O primeiro objetivo especifico era entender quais as dificuldades encontradas
pelos profissionais para capacitar e desenvolver pessoas. De acordo com os dados
fornecidos pelo entrevistado, essa dificuldade esta relacionada as pessoas, por terem
dificuldade de assimilar o conteldo passado pela organizacdo, o entrevistado ressalta
que a gamificacdo pode trazer mudanga para esse comportamento pelo simples fato de

trabalhas com regras claras que exigem seu cumprimento.

O proximo dos objetivos especificos era identificar como a gamificacdo pode ser
mais eficaz na capacitacdo e desenvolvimento de pessoas, no qual também considero
que foi atingido, com base na analise dos dados fornecidos pelo entrevistado e de
acordo com o referencial tedrico, a gamificacdo apresentou que pode fortalecer o nivel
de engajamento da organizacao e também a capacidade de absorcéo de contetido acerca
dos processos. Os resultados apresentaram que a gamificacdo potencializa as
habilidades do individuo e fornecem feedback imediato de como esta o desempenho do

individuo em relacdo a tarefa que esta executando.

O proximo objetivo era identificar oportunidades a partir da tecnologia para
auxiliar organizacOes nessa capacitacdo e desenvolvimento das pessoas, ao qual ficou
evidente que existem sim oportunidades a partir da tecnologia para melhorar a
capacitacdo e desenvolvimento das pessoas, assim como também diferenciar-se no

mercado, promovendo melhoras nos niveis de rotatividade, produtividade e motivag&o.

Apbs a analise geral do objeto de estudo, encontrou-se viabilidade para
aplicacdo e inclusdo dos elementos de games para capacitacdo e desenvolvimento de
pessoas, podendo potencializar indicadores de motivacdo, engajamento, satisfacao,

produtividade e rotatividade.
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Ao citar o termo gamificacdo logo imagino a palavra aprendizado, realmente,
varios estudos direcionam a aplicacdo nesse contexto. Em toda bibliografia e artigos
encontrados o contetido acerca de gamificagcdo nas organizacgdes é pouco explorado, boa
parte do material e direcionado apenas ao treinamento de pessoas. Sugiro estudos
futuros que envolvam a aplicacdo direta dessa ferramenta, para que possa se configurar
sua viabilidade total e seu direcionamento para formacdo de lideranca dentro das

organizagoes.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADQOS

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1°). Vocé acha que a gamificacéo aliada a educacgéo corporativa pode ajudar ou
auxiliar no processo de desenvolver pessoas?

2°). Essa mesma ferramenta pode ser usada para capacitar pessoas, e de que
maneira devemos usar essa ferramenta?

3°). Quanto aos aspectos comportamentais, € possivel trazer mudanca no
comportamento dos individuos?

4°). Que tipos de beneficios vocé acha que a gamificacdo pode trazer para
organizagao?

5°). E possivel moldar os elementos de gamificacdo de acordo com 0s processos
ou resultados que a organizacgéo pretende alcancgar?

6°). Em que nivel organizacional a gamificacdo pode contribuir mais para
melhoria da organizacéo?

7°). E possivel que o uso da gamificacio traga mais engajamento entre 0s
departamentos na organizagéo?

8°). Nos indicadores, satisfacdo do cliente, motivacdo, produtividade e
rotatividade, como vc avalia o impacto do uso dessa ferramenta?

9°). Como vocé avalia o impacto dessa ferramenta sobre a gestdo de pessoas?

10°). Qual as principais criticas que vocé faz a gamificacao?
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