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RESUMO

Conforme os indicadores atuais, fica cada vez mais evidente que empresas sdo feitas por
pessoas, ou seja, pressupde-se que um foco no engajamento e motivacgao dos funcionarios
¢ uma das acdes fundamentais para se alcancar resultados mais significativos nas
empresas. Assim, ha uma grande valorizagdo recente do investimento no setor de
Recursos Humanos para abracar esse perfil empresarial mais atual. No universo das
empresas juniores, ha um deficit natural na quantidade de desligamentos voluntarios e,
por consequente, no indice de rotatividade. Uma alternativa recente para sanar esse
problema é o investimento em um sistema de gamificacdo eficiente para fomentar o
engajamento na organizacdo e manter o comprometimento com a cultura da empresa,
somado a manutengdo de um desempenho individual elevado. A gamificagdo vem do
termo em inglés gamification e € um conjunto de técnicas que estdo sendo adotadas por
diferentes organiza¢cBes no mundo como uma alternativa aos métodos cléssicos para
estimular o aumento de produtividade, engajar funcionarios, incentivar mudancas de
comportamento, estabelecer planos de acdo, objetivos e estratégias que aumentem 0s
Indicadores-Chave de Desempenho (KPI). O presente estudo teve como objetivo
descrever a construcdo e implementagdo de um sistema de gamificagdo na Projeq, uma
empresa junior de Engenharia Quimica e Quimica Industrial da Universidade Federal da
Paraiba (UFPB). Foram obtidos resultados expressivos nos principais indicadores da
empresa apés 3 ciclos de funcionamento e a gamificacao transpareceu ser uma ferramenta
inovadora e eficiente no que diz respeito a fomentacdo de engajamento, motivacédo e na
reverberacdo positiva dos principais indicadores da Projeq.

Palavras-chave: gamificacdo, empresa junior, engajamento, motivacao, produtividade.



ABSTRACT

According to current indicators, it is increasingly evident that companies are made by
people, in other words, it is assumed that a focus on employee engagement and motivation
is one of the fundamental actions to achieve more significant results in companies. Thus,
there is a great recent appreciation of investment in the Human Resources sector to
embrace this most current business profile. In the universe of junior enterprises, there is
a natural deficit in the number of voluntary dismissals and, consequently, in the turnover
rate. A recent alternative to address this problem is the investment in an efficient
gamification system to foster engagement in the organization and maintain commitment
to the company culture, coupled with the maintenance of high individual performance.
Gamification is a set of techniques being adopted by different organizations around the
world as an alternative to classical methods to stimulate productivity growth, engage
employees, encourage behavior change, establish action plans, goals and strategies that
increase Key Performance Indicators (KPIs). The present study aims to describe the
construction and implementation of a gamification system at Projeq, a junior enterprise
of Chemical Engineering and Industrial Chemistry of the Universidade Federal da Paraiba
(UFPB). Significant results were obtained in the main indicators of the company after 3
cycles of operation and gamification became an innovative and efficient tool in terms of
fostering engagement, motivation and positive reverberation of Projeq's main indicators.

Keywords: gamification, junior enterprise, engagement, motivation, productivity.
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1 INTRODUCAO

Liderar com eficiéncia uma organizagdo, mantendo a motivagdo de todos 0s
funcionarios em niveis elevados é uma tarefa dificil de ser concretizada em um universo
empresarial que demanda cada vez mais de atencéo e reconhecimento individual. E nesse
cenario em que se faz necessario a atuacao eficaz de toda a alta lideranca da empresa e,
em especial, do setor responsavel pelo gerenciamento de pessoas (NETO, 2013).

O crescente avango tecnoldgico em um mundo ativo de conexdes no qual a
competitividade entre 0s segmentos e 0s custos de contratacao e capacitacao sdo elevados,
os funcionarios sdo constantemente sobrecarregados. Estes tém uma exigéncia de
desempenho mais forte e sdo pressionados em gerar resultados répidos, podendo levar
desde o descontentamento com a rotina de trabalho até o desligamento voluntario da
empresa. Assim, as organizacGes em todo o mundo estdo em uma corrida em busca de
alternativas para contornar os indices de rotatividade (CHIAVENATO, 2010).

No universo do Movimento de Empresas Juniores (MEJ), os dados sobre
rotatividade sdo ainda mais alarmantes. Este fato é explicado, em sua base, devido as leis
gue regem o movimento e a forma como funciona o propdsito das Empresas Juniores
(EJs), levando a experiéncia empresarial no ambito do Ensino Superior, ainda dentro da
graduacdo. Dessa forma, segundo as normas, 0 empresario junior s6 podera ser membro
efetivo de uma EJ até durante o periodo de graduacdo. Isso implica que ha uma
rotatividade natural e proposital nesse meio que faz com que a0 mesmo passo em que
surjam oportunidades para mais graduandos participarem dessa vivéncia, faz também
com que a empresa precise estruturar eficazmente a sua cultura, oS seus processos,
capacitacOes e processos seletivos.

Contudo, excluindo o desligamento voluntario devido a graduacdo, existe ainda
fatores intrinsecos especificos das EJs, que retomam as raizes da problematica de pessoas.
Primeiramente, dentro da base juridica, as empresas juniores ndo podem remunerar 0S
seus membros, o que afirma que o trabalho é realizado de forma voluntéria e o dinheiro
faturado pela empresa é reinvestido segundo suas necessidades e desenvolvimento dos
seus funcionarios. Associado a este fato, € conhecido que, por ainda estarem na
graduacéo, geralmente os membros dessas empresas sdo jovens, com ocupacoes diversas
e um leque de oportunidades que viabilizam o desligamento voluntario da empresa
(MATOS, 1997).
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Nesse contexto, a Projeq, empresa janior de Engenharia Quimica e Quimica
Industrial e foco do estudo em questdo, ndo é excecdo no que diz respeito aos fatores
inerentes as EJs citados anteriormente. Fundada em dezembro de 2015, a empresa foi se
estruturando fisica e organizacionalmente ao longo do ano 2016, estabelecendo um
planejamento estratégico, tracando sua cultura interna, montando um portfolio de servicos
e 0S passos iniciais de qualquer empresa. Contudo, o crescimento foi acontecendo de
forma gradativa, porém, muito lenta. Ao passo que no final do ano de 2017, a Projeq se
via com um déficit motivacional alarmante e uma caréncia expressiva de melhoria em
todos os setores, mas, principalmente, no investimento em pessoas.

Diante desse cenario, a Projeq buscou alternativas para contornar os principais
aspectos que implicavam negativamente nos indicadores de Gestéo de Pessoas, tais como
a alta rotatividade e a falta de motivacdo e engajamento dos seus membros. Uma das
ferramentas utilizadas para tentar atingir esses objetivos foi a gamificacdo. Este sistema
teve uma ascensdo nos Ultimos anos, em escala mundial, e hoje é vista por muitos como
uma alternativa pratica e efetiva no que diz respeito aos problemas citados. Segundo
Fardo (2013):

A gamificagdo pressupBe a utilizacdo de elementos tradicionalmente
encontrados nos games, como narrativa, sistema de feedback, sistema de
recompensas, conflito, cooperacdo, competicdo, objetivos e regras claras,
niveis, tentativa e erro, diversdo, interacdo, interatividade, entre outros, em
outras atividades que ndo sdo diretamente associadas aos games, com a
finalidade de tentar obter 0 mesmo grau de envolvimento e motivagdo que
normalmente encontramos nos jogadores quando em interacdo com bons
games.

Segundo Deterding (2011), um dos mais conhecidos exemplos de gamificacéo é
o Foursquare. Ele foi liberado no mercado em 2009 com o formato de um aplicativo de
rede social, mas ndo demorou para se tornar referéncia para sistemas de gamificacao
futuros (MCCORMICK, 2013). A fabricante mundial de vestimentas esportivas Nike,
também tem cases de sucesso no que diz respeito a implementacdo de processos de
gamificacdo. Em 2008, a organizacdo langou o aplicativo “Nike+”, no qual possui um
sistema de gamificagdo bem definido e conseguiu induzir com isso mais de 1,8 milh&o de
usuarios da marca a comprarem e utilizarem o seu produto. Pelo aplicativo, os corredores
vao ganhando recompensas a medida que vao correndo com 0 ténis e quebrando seus
préprios recordes, devido ao sensor de GPS, permitindo também checar dados como

distancia percorrida, ritmo cardiaco, calorias gastas e muitas outras funcdes
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(BUNCHBALL INC., 2010). J& no ambito interno empresarial, a gamificacdo comegou
a ser implementada com mais intensidade devido ao enorme potencial em trazer um
sentimento de pertencimento a cultura da empresa, aumentar o engajamento, o bem-estar
e a produtividade dos funcionarios. Ocasionando, assim, em um desenvolvimento mais
amplo e competitivo da organizacido (SCHONEN, 2014).

Diante do exposto, o presente estudo tem como objetivo descrever a construgéo
e implementagdo de um sistema de gamificacdo na Projeq, uma empresa junior de

Engenharia Quimica e Quimica Industrial da Universidade Federal da Paraiba (UFPB).



18

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR (MEJ)

Em um universo profissional tomado por empresas que exigem cada vez mais
experiéncias no ato da contratacdo, os universitarios, que logo estardo em busca dessas
empresas ao se graduar, sentem o impacto direto da impoténcia frente a auséncia da
fomentagao desse quesito no &mbito académico. Dessa maneira, o jovem que acaba de se
formar, encara um mercado de trabalho que se fecha para ele, fazendo com que as
oportunidades figuem ainda mais escassas.

A Empresa Janior (EJ) surgiu como uma iniciativa para sanar completamente
esta incongruéncia das companhias e, também, das escolas de ensino superior. Esta tem
um objetivo priméario de promover uma experiéncia empresarial de maneira profissional
ainda durante a graduacdo. Assim, as EJs conseguem oferecer ao membro um
desenvolvimento profissional Unico, frente as outras alternativas extracurriculares
habituais, providas pela Instituicdo de Ensino Superior (IES) como projetos de extensao
e iniciacdo cientifica.

Todas as atividades exercidas dentro da empresa sdo delimitadas pelos membros
constituintes, que podem optar por executar qualquer tipo de servigo que desejem colocar
no portfélio com a autonomia que uma empresa sénior tem. Assim, 0S empresarios
juniores, além de executarem servicos nas suas areas € conseguirem um know-how
especifico e diferenciado, também podem vivenciar cargos de lideranca e contatos com
outras areas no ambito empresarial que ndo as que a graduagcdo promove, como nogdes
aplicadas do setor comercial, marketing, administrativo e financeiro.

A Brasil Janior é a Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores,
compartilhando o objetivo de fazer com que o MEJ transforme o pais através da geragédo
de profissionais diferenciados. E formada pelas federacdes, cada uma associada a um
diferente estado brasileiro, das quais as EJs, apds seguir uma serie de pre-requisitos
estabelecidos, podem se federar e fazer parte da rede nacional que contempla. Dentre
muitas coisas, a definicdo de metas anuais de faturamento e projetos, controle estatistico

de desempenho, eventos de capacitacao e networking.

2.2 ENGAJAMENTO PROFISSIONAL

Assim como no mercado sénior, as EJs passam por dificuldades muito similares

no que diz respeito a Gestdo de Pessoas. No mundo moderno, ja é conhecido o quanto um



19

investimento em pessoas e organizacdo, dentro de uma empresa, € um fator extremamente
decisivo e competitivo.

No tocante a qualidade, as liderangas devem tentar reconhecer as motivacoes dos
seus funcionarios, 0 que promoverd um maior comprometimento deles com a
organizacdo. Quando estas forcas do comportamento humano relacionado ao
gerenciamento pela qualidade forem identificadas e entendidas, cabera aos lideres
executar acOes que trabalhem com essas forcas, objetivando potencializar a qualidade
almejada através de planos de execucéo gerenciais (NETO, 2013).

Segundo o estudo realizado por Oliveira e Rocha (2017), as avaliagdes
autorreferentes, comumente chamadas de feedback, contribuem de maneira positiva no
que diz respeito ao engajamento do funcionario dentro da empresa. Assim como, para o
panorama geral da empresa, 0 bom conhecimento das a¢fes praticas na area de Recursos
Humanos (RH) e o nivel de estreitamento da relacédo lider e liderado, também impactam
positivamente o nivel de engajamento dos envolvidos e, dessa forma, ocasionando em
uma tendéncia a reducao da rotatividade.

De acordo com a lei n° 13.267, de 6 de abril de 2016 que regulamenta as
empresas juniores no Brasil, a base legal enquadra elas com uma configuracdo de
associacao civil de interesse publico, das quais ndo possuem fins econdémicos e carregam
uma responsabilidade interna de alinhar o conhecimento académico e comercial adquirido
a prestacédo de servicos que impactem a comunidade (MATQOS, 1997).

Portanto, € nesse quesito que se encontra uma das diferencas mais marcantes
entre as seniores, os funcionarios da empresa junior nao recebem para trabalhar. Somado
a isso, temos ainda uma faixa etaria massiva de 18 a 24 anos de idade, ou seja, uma
margem jovem e, naturalmente, mais instavel devido a inUmeras oportunidades que
surgem durante a sua formacdo. Ha também um impedimento de ser membro ativo apds
a graduacdo, via a lei regulamentadora, 0 que induz a um tempo empresarial curto e uma
jornada de trabalho que, a depender da grade curricular do curso, pode ser bastante
exaustiva e acarretar em diferentes canaliza¢Ges de prioridades.

E percebido entdo uma necessidade ainda mais presente e constante em motivar
e reter os constituintes das EJs quando nos cargos de lideranga, pois ha um cenario
propicio a garantir que a rotatividade de pessoal seja elevada, devido, dentre outros
pontos, a soma dos fatores ja citados.

Turnover ou rotatividade de pessoal diz respeito ao fluxo relacionado com as

contratagcdes e os desligamentos de funcionarios em um dado periodo de tempo, é a
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reposi¢cdo de um membro via admissdo quando outro € desligado. Essa rotatividade tem
um impacto muito presente no desempenho da empresa como um todo, pois interfere
diretamente nos processos internos (CHIAVENATO, 2010).

Ha, entdo, nas empresas juniores um tipo especifico de rotatividade que é
majoritariamente mais comum, chamado de turnover voluntario, quando o desligamento
é requisitado pelo préprio funcionario.

Para o setor de Gestdo de Pessoas, a demissdo ndo é algo incomum, todavia,
quando o numero de trabalhadores que escolhem por livre arbitrio o desligamento
voluntéario é, de forma massacradora, maior que as demiss@es, é uma situagdo incomum
dentre as empresas seniores, mas completamente habitual para as empresas juniores. A
perda de colaboradores pode gerar além de custos com recrutamento, selecdo, admisséo,
treinamento e desenvolvimento de pessoas, uma grande perda de historia e de cultura
organizacional (DE ANDRADE; MARQUES, 2013).

2.3 PROJEQ

A Projeq possui uma estrutura organizacional diferenciada em relacdo a maioria
das EJs. Existem dois grupos macros dentro da empresa, a Diretoria e 0os Analistas. A
Diretoria é subdividida pela alta lideranga dos Diretores Presidentes Institucional e
Executivo e as Diretorias de Comercial, Marketing, Projetos, Administrativo &
Financeiro (Adm&Fin) e Pessoas & Organizacdo (P&O), como ilustraa Figura 1l e 2. Nos
Analistas é que se encontra o fator mais atipico estruturalmente, pois todos eles séo
divididos em grupos, chamados de times, formados pela quantidade média de um quinto
da quantidade total de analistas, onde em cada time é eleito um Lider no qual possui

responsabilidades extra das atribuices comuns de analistas.

Figura 1 - Organograma da Diretoria Executiva da PROJEQ
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Fonte: elaborado pelo autor

Figura 2 - Organograma geral da PROJEQ
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Fonte: elaborado pelo autor

A Diretoria de P&O, na Projeq, é a responsavel pelos Recursos Humanos, cuja

definicdo de Toledo (1986, p.8) afirma que ¢ a funcdo que norteia:

Um conjunto de principios, estratégias e técnicas que visa contribuir para a

atracdo, manutencdo, motivagdo, treinamento e desenvolvimento do
patrimdnio humano de qualquer grupo organizado. Seja este grupo, ou
organizacdo, pequeno ou grande, seja privado ou publico, desempenhe ele
atividades de trabalho, de lazer, acdo politica ou religiosa

Quando hd um ambiente muito dindmico na organizacdo, se faz necessario
profissionais que sejam competentes e consigam incentivar positivamente as pessoas de
acordo com os resultados almejados pela instituicdo, ao passo que constroi e mantém a
satisfacdo das necessidades humanas e qualidade de vida (PEDRO, 2005).

Diante disso, até os tltimos meses de 2017, ndo existiu de fato um conjunto bem
estruturado do RH afim de satisfazer a qualidade de trabalho dos membros a consequente
formagéo de melhores desempenhos na empresa. O reflexo direto disso séo os indicadores
gue mostram a quantidade efetiva de analistas pela porcentagem de rotatividade neste
mesmo ano.

Os demais Indicadores-Chave de Desempenho (Key Performance Indicator -
KPI) sdo também uma consequéncia negativa do quadro mostrado em Pessoas. Pois

dentro da denominagdo de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo Fernandes e
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Gutierrez (1998), temos que melhores condicGes de trabalho e sadde ocupacional
impactam diretamente na produtividade do funcionario e nos resultados projetados pela

organizacéo, por conseguinte.

2.4 NECESSIDADES DO INDIVIDUO

Para averiguagdo mais abrangente dos fatores motivacionais do ser humano, é
amplamente disseminado a teoria criada por Abraham Maslow (1908-1970) da hierarquia
das necessidades, chamada de Teoria das Necessidades de Maslow. O modelo propde que
o fator determinante nas pessoas como fonte de energia motivacional que deve ser levado
em consideragéo sdo as necessidades, impulsos e estados motivadores. Assim, de maneira
generalizada, a necessidade é quando o individuo se priva de outras satisfacdes em prol
desta (MASLOW, 1962).

De acordo com Robbins (2002), os fatores de satisfacdo da base tedrica de
Maslow sdo alocados em niveis que formam uma pirdmide, como ilustra a Figura 3. Esta
piramide tem como base as necessidades categorizadas como nivel baixo, necessidades
de seguranca e fisioldgicas. Ja no topo encontram-se as necessidades que se enquadram
como nivel alto, das quais possuem um cunho voltado a busca pela individualiza¢éo do
ser, que sdo as necessidades sociais, de estima e de autorrealizacdo. Maslow (apud
ROBBINS, 2002) afirma em seu conceito que no ato em que uma necessidade é
devidamente atendida para o ser humano, logo o préximo nivel passa a ser a necessidade
dominante. Assim, as defini¢des dos niveis de necessidade sdo descritas na ordem da base
para o topo, respectivamente (ROBBINS, 2002):

1. Fisioldgicas: Fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades corporais.

2. Seguranca: Seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais.

3. Sociais: Afeicéo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um grupo.

4. Estima: Fatores internos de estima, como respeito proprio, realizagdo e
autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atencao.

5. Autorrealizagdo: A intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de

ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio potencial.



23

Figura 3 - Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow
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Fonte: elaborado pelo autor

O fato de a piramide ter a distincdo entre a base e o topo € embasada diante dos
conceitos da teoria pelos fatores de satisfagdo terem uma diferenca em sua natureza. Na
base temos as satisfacdes que partem de fatores extrinsecos. Dentro das empresas, iSso se
da por meio da remuneracdo, pela adequacéo ao local de trabalho e pela qualidade da
seguranca no cargo. Assim, de acordo com as necessidades de nivel baixo, um salario
satisfatorio € um fator determinante para que as necessidades basicas do empregado sejam
atendidas e com isso outras necessidades se tornem protagonistas. Em contrapartida, no
topo da piramide estdo os fatores intrinsecos que dizem respeito as necessidades voltadas
para a autorrealizacdo, representadas pela procura da individualizacéo do ser, sanando um
objetivo incessante do ser humano a atender a toda a sua nocdo de existéncia,
individualidade e poténcia (ROBBINS, 2002; BERGAMINI, 2008).

O psicologo Clayton Alderfer (1973) fez uma revisdo da Teoria das
Necessidades, objetivando aperfeicoa-la visto que ndo concordava integralmente coma a
abordagem empirica adotada por Maslow (ROBBINS, 2002). Assim, surge a Teoria
ERG, que do inglés é a abreviacdo de Existence, Relatedness e Growth, que s&o as
necessidades que fundamentam o conceito e, também, é a transformacéo e condensacao

das cinco necessidades propostas por Maslow, como ilustra a Figura 4.

Figura 4 - Comparagéo da Pirdmide da Teoria das Necessidades com a Teoria ERG
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Fonte: elaborado pelo autor

Segundo Alderfer & Schneider (1973), as defini¢fes dos niveis da Teoria ERG
sdo sintetizados por:

= Asnecessidades de Existéncia: necessidades psicoldgicas, como sentir fome

ou sede, e materiais, como pagamento de salario relacionado ao trabalho.
= As necessidades de Relacionamento: necessidade de compartilhar
mutuamente ideias e sentimentos através de relacionamentos entre pessoas.

= As necessidades de Crescimento: necessidade sobre si mesmo ou no
ambiente ao redor no tocante a influéncia criativa e produtiva, quando no
desenvolvimento de novas capacidades ou aplicacdo integra das ja
existentes.

Diante do observado por Robbins (2002), Alderfer afirma em sua teoria que ha
relacBes sequenciais das necessidades a serem satisfatoriamente atendidas e as
necessidades de nivel baixo induzem a um anseio de atender a satisfacdo das necessidades
de nivel alto. Quando um individuo passa a ter um progresso diante dos seus anseios mais
basicos, ou seja, das necessidades de existéncia, vai para as de relacdo e, por fim, ao
chegar nas de crescimento, tendo consigo uma experiéncia de satisfacdo. Entretanto, na
regressdo entre os niveis, da-se o sentimento de frustracdo e este fenémeno é chamado de
principio da regressdo-frustracdo. Assim, diante da Teoria ERG, uma necessidade de
nivel inferior pode ser acionada quando o ser se encontra em um cenario onde a
necessidade de nivel superior ndo consegue ser satisfeita, como mostra o esquema da
Figura 5. Portanto, este principio facilita muito a compreensdo das motivagdes dos
funcionarios no ambiente de trabalho e o quanto este fator pode impactar na sua satisfacéo

e, consequentemente, permanéncia dentro da empresa.

Figura 5 - Esquema das ativacdes na Teoria ERG
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Fonte: elaborado pelo autor

Dentre os fatores que divergem da Teoria de Maslow, 0s que se destacam é que
Alderfer assume que ndo necessariamente temos somente uma necessidade ativada,
podemos ter mais de uma delas acionadas simultaneamente. A outra diferenga marcante
diz respeito ao principio da frustracdo-regressao citado anteriormente, este vai de
desacordo também com as colocacdes de Maslow a medida que este Gltimo defende que
o ser humano fica em um certo nivel de necessidade e somente sai deste quando a
satisfagdo tiver sido atendida por completo.

Diante desse comparativo entres as teorias, é notado uma adequacdo mais
associada a realidade sobre a Otica da Teoria ERG. Adotando, portanto, uma maior
coeréncia na visdao de Alderfer sobre os individuos e seu modo de agir frente as
necessidades. Dessa forma, é sabido que o0 ambiente e varidveis como educacao, relacdo
interpessoal, cultura familiar e social, o qual esta envolto o individuo, pode ser
demasiadamente relevante nas mudancas de quais niveis de necessidades sdo mais
propensos a ser ativos sobre cada pessoa. Gerando, assim, uma gama de possibilidades
que demonstram, através de evidéncias, que a classificacdo das necessidades varia muito
de acordo com a cultura e as variaveis intrinsecas e extrinsecas do individuo (ROBBINS,
2002).

Baseado nos conceitos da Escola das Relagbes Humanas associada aos ideais
propostos nas teorias das necessidades do ser humano, temos uma transferéncia natural e
gradativa do mundo corporativo moderno focado na tarefa para uma énfase nas pessoas
que constituem a empresa (CHIAVENATO, 2003). Fica cada vez mais evidente que
empresas sdo construidas por pessoas antes de serem simplesmente disposi¢des de tarefas,
em ordem de prioridade de impacto. Assim, faz-se necessario um investimento por parte

do setor de RH com mais primazia.
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Assad (2009) afirma que atualmente as empresas tem a necessidade de se
reinventar objetivando ter diferenciais e tornando-se cada vez mais competitivas. No
entanto, o primeiro passo para um impacto inicial bem executado é feito de forma interna.
Dessa maneira, existem varios planos de acédo voltados para acentuar o impacto interno e
trazer mais resultados. Como exemplo, pode-se citar uma repaginacao da cultura interna
da empresa, buscando atingir objetivos antes ndo alcangados, como o empoderamento de
mudancas positivas de atitudes, a geracdo de novas ideias, a autonomia em tomada de
decisOes cabiveis e a agregacdo dos valores da empresa. Estas medidas trazem a tona um
sentimento de pertenca e um orgulho fluido se fazer parte da organizacdo. Assad afirma
ainda que o engajamento dos funcionarios é um fator decisivo para aumentar os indices
de melhoria na produtividade e, consequentemente, maiores resultados para a empresa
(ASSAD, 2009).

O modelo proposto por Russell (1980, 2003) afirma que os estados afetivos sdo
embasados diante de dois sistemas neurofisioldgicos essenciais, um que indica o nivel
continuo de prazer ao desprazer e o outro que infere a relacdo de atividade do funcionario
dentro da organizacgdo, entre muito a pouco ativo. Assim, segundo o autor, essas duas
dimensGes essenciais devem ser combinadas linearmente para indicar os diferentes graus
de prazer e atividade dentro enquanto membro da empresa, como mostra 0 modelo da
Figura 6. Dessa forma é possivel ter uma visdo ampla e direta sobre o nivel emocional de
cada um ou o estado afetivo no qual se encontra, moldando padr&es de ativacdo capazes
de mostrar diretrizes do impulsionamento necessario frente aos sistemas
neurofisioldgicos, objetivando que todos estejam com em um estado de ativacdo alta e
prazer, ou seja, quando ha, de fato, um engajamento efetivo.



Figura 6 - Modelo das duas dimensdes do bem-estar de Russell
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Fonte: Adaptado de Russell (2003)

Bakker, Albrecht e Leiter (2011) realizaram estudos que indicam que o
comprometimento e alinhamento dos funcionarios € inerente ao nivel de engajamento a
partir de objetivos e necessidades em comum. Com isso, para se alcancar um nivel de
engajamento € preciso estabelecer uma conexdo positiva entre empresa e funcionario,
onde implique em uma relacdo de confianga e respeito de forma mutua. Conseguindo,
assim, que o empregado acredite no potencial da empresa e no seu proprio potencial
dentro dela, assim como, no quanto ambos tém que trabalhar em funcdo de um unico
objetivo, transparecendo que todos os funcionéarios tém as mesmas chances de
crescimento e oportunidades. No estudo é sugerido que ha seis areas potenciais para
promocdo do clima de engajamento: quantidade de trabalho, controle, comunidade,
equidade, recompensa e valores. Como descreve os autores, quando ha engajamento da
equipe do trabalho, o empregado € diretamente influenciado positivamente a aumentar o
seu desempenho (BAKKER, ALBRECHT & LEITER, 2011).

Com uma viséo diferenciada, Salanova e Schaufeli (2009) abordaram o mesmo
conceito de maneira mais sintetizada e objetiva, através de trés dimens@es: vigor,
dedicacédo e absorcdo. As definicdes dessas dimensdes sdo dispostas pelos autores da

seguinte maneira:
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= Vigor: analisado no dia a dia do funcionario de acordo com o nivel de
disposicao, esforgo, persisténcia e resiliéncia mental.

= Dedicacdo: o foco nas tarefas do trabalho, sensacdo de se deixar levar
pelo trabalho, objetivo de realizacdo, inspiracéo e orgulho, desafios, ver
significado nas atividades realizadas e entusiasmo.

= Absorcdo: ficar integralmente focado e animado na realizacdo do
trabalho, sensacdo de que o tempo passa rapido e dificuldades em se

desligar do trabalho

2.5 GAMIFICACAO

Gamification é o termo inglés que deu origem ao neologismo gamificacdo. E um
conjunto de técnicas que estdo sendo adotadas por diferentes organizagbes no mundo
como uma alternativa aos métodos classicos propagado had séculos para estimular o
aumento de produtividade, engajar funcionarios, incentivar mudancas de
comportamentos, metodologias, estabelecer planos de acdo, metas, objetivos e estratégias
gue aumentem os Indicadores-Chave de Desempenho. Assim, gamificacdo traduz-se, de
maneira basica, no uso de elementos e técnicas advindas dos conceitos e estéticas
utilizadas em jogos, mas para contextos reais, de maneira préatica e eficaz (WERBACH E
HUNTER, 2012). Podendo ser visualizado de maneira mais objetiva na Figura 7, quando
é classificado com base no eixo vertical, representado pelas categorias “brincadeira” e

“jogo”, e no eixo vertical, representado pelas categorias “integral” e “elementos”.

Figura 7 - Contextualizacdo da gamificacao
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Fonte: Adaptado de Deterding et al (2011)
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O termo foi definido pela primeira vez no ambito empresarial pelo programador
de computadores e pesquisador britanico Nick Pelling no ano de 2002, no qual possuia
um objetivo claro de redefinir o modo de execucao das regras e normas das organizacgoes
(VIANNA et al., 2013). Contudo, apesar de Pelling ndo ter tido sucesso na sua ideia, 0
conceito foi plantado e melhor aplicado, quando em 2005 foi fundada a empresa
Bunchball. E entdo que se da inicio a primeira plataforma de gamificacio a obter um
maior engajamento dos funcionarios e melhores resultados dentro das empresas, através
da aplicacdo de elementos, mecanismos, dindmicas e técnicas de jogos.

O criador da Bunchball, Rajat Paharia (apud Deterding, 2012), afirma que todas
as empresas contratantes que ja aplicaram as técnicas de gamificacdo objetivaram os
mesmos aspectos, a implementacéo de programas para motivar e envolver fas, clientes e
funcionarios.

A maneira como essa abordagem ¢é realizada em cada programa comeca de
maneira primaria e com a mesma premissa em compreender todos os objetivos do
negdcio. Em seguida, € desenvolvido um entendimento profundo dos funcionérios,
somado ao levantamento das motivacGes que impulsionam eles dentro da empresa.
Paharia (apud Deterding, 2012) diz ainda que esses fatores sdo pontos cruciais para uma
execucao eficaz e que muitos ndo possuem uma boa efetivacdo da gamificacdo devido a
auséncia ou ma cumprimento desses passos basicos. Acrescenta ainda que a entidade que
estd sendo gamificada precisa ter algum valor intrinseco - uma razéo para os liderados se
envolverem com ela. Por exemplo, se vocé tiver um site de noticias que ndo tenha noticias
novas todos os dias, adicionar a gamificacdo ndo ajudara e vocé tera maiores problemas
comerciais. No entanto, se a sua oferta tem um valor intrinseco essencial que os membros
desejam, entdo implementar a gamificacdo nela pode aprofundar seu engajamento e
desejo de integracao e colaboracdo (DETERDING, 2012).

Um dos fatores que levam a uma implementacdo de gamificacao falhar nos seus
objetivos € se distrair nos conceitos basicos e fazer somente uma aplicagdo de um sistema
de pontos e recompensas no contexto de atividades da organizacdo. Quando isso ocorre,
é adotado o termo inglés pointsification, ou seja, quando o sistema de gamificacdo é nada
mais do que um sistema de ranking (ROBERTSON, 2010). Maroney (2001) reforca que
a definicdo melhor usada é que gamificacdo ¢ uma forma de jogar com estrutura e
objetivos definidos em um contexto de ndo jogo. Assim, para a gamificacdo ser mais
precisa, faz-se necessario seguir algumas légicas fundamentais de jogos, percebendo o

design de jogo e adaptando da melhor forma para a organizacéo.
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Segundo as bases definidas por Werbach e Hunter (2012), temos um conjunto
de elementos executaveis dentro da cadeia de implementacdo da gamificacdo, que
retomam as bases do design de jogo. Sao trés elementos que compdem esse conjunto, dos
quais eles se ligam entre si e mais de um componente pode ter conexdo ou consequéncia
com outro, sdo eles: componentes, dinamicas e mecanicas de jogo. Dessa forma, temos
entdo uma configuragéo de implementagéo que assegura o processo de gamificagcdo, como
mostra o processo simplificado da Figura 8. Assim, o usuério, entendido aqui pelo
funcionario da empresa, entra no inicio do processo em sistema, que seria o formato que
a organizacdo age, entdo é reconhecido os componentes, depois as dinamicas, seguido
das mecanicas do jogo até chegar na intencdo, onde é reconhecido as metas e objetivos e,
por fim, é entdo obtido os resultados com a gamificacdo, como engajamento e motivagdo

do funcionario.

Figura 8 - Adaptacédo do esquema de gamificacdo de Werbach e Hunter (2012)
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Fonte: elaborado pelo autor

Para melhor compreensao, os detalhes do processo serdo apresentados no sentido
contrario. Dessa forma, a intengdo diz respeito aos objetivos e metas, ou seja, 0s principais
resultados pretendidos com o processo. Estes devem ser nitidamente definidos
antecipadamente. Nao fazer isso pode resultar no design e no uso de varios elementos
baseados em jogos que obrigam alguns usuarios a se engajarem mais em uma determinada
parte do sistema, afastando usuérios ou desestimulando do engajamento desejado
(WERBACH; HUNTER, 2012).

As dindmicas de jogo sdo consequéncias dos comportamentos e interagdes entre
usuarios no qual estdo sendo incentivados pelos componentes e mecanismos que serdo

descritos. As dinamicas vao variar de acordo com a natureza e experiéncia dos usuarios
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e estdo definidas no Quadro 1. O funcionario introvertido que tem uma visdo muito
analitica, avessa a riscos, possui um comportamento divergente se comparado a outro que
tem mais facilidade em explorar e administrar riscos. Assim, o design da dinamica do
Jogo mostra quais sdo as forcas subjacentes existentes no sistema e deve incorporar 0s
atributos dos usuarios, que precisam ser atualizados durante todo o progresso dentro do
sistema gamificado, todavia, s&o componentes que ndo precisam ser explicitados no jogo
(WERBACH; HUNTER, 2012).

Quadro 1 - Dinamicas de jogo

Dinimicas Descricio

Jogos podem criar diferentes tipos de emogdes, especialmente a da diverséo (refor¢o

Emocoes ; . 3
emocional que mantém as pessoas jogando)

Estrutura que forna o jogo coerente. A narrativa ndo tem que ser explicita, como uma
Narrativa histéria em um jogo. Também| pode ser implicita, na qual toda a experiéncia tem umn
propésito em si

Progressio Ideia de dar aos jogadores a sensagdo de avancar dentro do jogo
. Refere-se a interagdo entre os jogadores, seja entre amigos, companheiros ou
Relacionamentos iy
adversérios
Restri¢oes Refere-se a limita¢do da liberdade dos jogadores dentro do jogo

Fonte: Werbach e Hunter (apud COSTA; MARCHIORI, 2015)

As mecanicas sao menos abstratas do que as dinamicas e geralmente estdo
relacionadas a natureza continua de como componentes especificos evoluem com o tempo
Ou como 0s usudrios interagem dentro do sistema, como descritas no Quadro 2. Elas sdo
conceitos que podem definir as acbes potenciais e o estado de experiéncia individual.
Com as mecanicas de jogo também se faz claro as diretrizes que estdo delineando o
progresso do jogo, quais as consequéncias de agdes e 0 que essas atitudes influenciam no
envolvimento do jogo (WERBACH; HUNTER, 2012).
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Quadro 2 - Mecénicas de jogo

Mecinicas Descriciao

e O jogador pode coletar itens que o ajudam a atingir os objetivos

Iecursos
Avaliagao L . . . N . .
A avaliagdo permite que os jogadores vejam como estdo progredindo no jogo
(Feedback) =
Chance Os resultados de agdo do jogador sdo aleatdrios para criar uma sensagio de surpresa e

incerteza
Cooperagio e

H Cria-se um sentimento de vitoria e derrota
competi¢do

Desafios  Os objetivos que o jogo define para o jogador
Recompensas O beneficio que o jogador pode ganhar a partir de uma conquista no jogo

Transagdes  Significa compra, venda ou troca de algo com outros jogadores no jogo

Cada jogador no jogo tem seu proprio tempo e oportunidade para jogar. Jogos tradicionais,
como jogos de cartas e jogos de tabuleiro muitas vezes dependein de turmos para manter o

Turnos g . ..
equilibrio no jogo, enquanto muitos jogos de computador modernos trabalham em tempo
real

Vitoria O “estado” que define ganhar o jogo

Fonte: Werbach e Hunter (apud COSTA; MARCHIORI, 2015)

A integracdo positiva das mecanicas implica na disponibilidade de feedback,
algoritmos para validagdo e comparacdo dos resultados com as metas definidas,
quantificando assim o progresso do usuério. Além disso, ha uma necessidade de os
algoritmos terem uma resposta rdpida ou instantanea, objetivando a facilitacdo da
gamificacdo do sistema. Este fator indica, a depender da plataforma implementada, um
sistema de informacGes abrangente que permita suportar todos os dados e processos
executados (WERBACH; HUNTER, 2012).

Por fim, os componentes de jogo sdo os fatores mais concretos do sistema, com
aplicacdes especificas visualizadas e utilizadas na prépria interface, como descritas no
Quadro 3. Estes sdo as partes mais palpaveis dos elementos de jogos e estdo relacionadas
a intencdo e finalidade do sistema, ao grupo de usuérios-alvo e as ferramentas envolvidas
(WERBACH; HUNTER, 2012).
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Quadro 3 - Componentes de jogo

Componentes Descricio

Avatar Representacio visual do personagem do jogador

Itens dentro do jogo que os jogadores podem coletar e usar de forma virtual e niio
Bens virtuais real mas que ainda tem valor para o jogador. Os jogadores podem pagar pelos itens
ou moeda do jogo ou com dinheiro real

Um desafio geralmente dificil no final de um nivel que tem deve ser derrotado, a

Boss fim de avancar no jogo
. - Formadas por itens acumulados dentro do jogo. Emblemas e Medalhas sdo
Colecbes .
frequentemente parte de colegées
Combate Disputa que ocorre para que o jogador derrote oponentes em uma luta
Conquistas Recompensa que o jogador recebe por fazer um conjunto de atividades especificas

A possibilidade de desbloquear e acessar certos contetudos no jogo se os pre-
requisitos forem preenchidos. O jogador precisa fazer algo especifico para ser
capaz de desbloquear o contendo

Contendos
desbloqueaveis

Emblemas/medalhas Representacio visual de realizacdes dentro do jogo

Capacidade de ver amugos que também estdo no jogo e ser capaz de interagir com
Grafico Social eles. Um grafico social toma o jogo uma extensio de sua experiéncia de rede
social.

Similar a “conquistas™. E uma nocio de jogo de que o jogador deve fazer executar

Missdo - - : ; .
algumas attvidades que séio especificamente defimdas dentro da estrutura do jogo
Niveis Representacio numérica da evolugio do jogador. O nivel do jogador aumenta a
medida que o jogador se torna melhor no jogo.
Pontos Acdes no jogo que atribuem pontos. Sdo muitas vezes ligadas a niveis
Presentes A possibilidade distribuir ao jogador coisas como itens on moeda virtual para
' outros jogadores
Rankin Lista jogadores que apresentam as maitores pontuacdes/conguistas/itens em um
€ jogo
Times Possibilidade de jogar com outras pessoas com mesmo objetivo

Fonte: Werbach e Hunter (apud COSTA; MARCHIORI, 2015)

Werbach e Hunter (2012) afirma ainda que podem ser feitas varias combinac6es
distintas de componentes, ndo ha regra para as combinag6es, contudo, faz-se necessario
que a escolha das combinacGes dos elementos de jogos seja coerente e atenda da melhor
forma aos objetivos e metas que implicaram no anseio da gamificacdo. Sendo assim uma
das missbes mais importantes em uma implementacdo do sistema de gamificacédo:

combinar adequadamente todos os elementos de jogos de maneira fluida no sistema.
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3 METODOLOGIA
3.1 TIPO DE ESTUDO

Trata-se de um Estudo de Caso longitudinal de cunho descritivo e exploratorio
com abordagem quali-quantitativa. O Estudo de Caso é um método usualmente
empregado quando a natureza do fendmeno observado € multideterminada e interessa
conhecer de modo profundo, focando em um caso especifico a fim de reter uma
perspectiva holistica e do mundo real (YIN, 2015; BAPTISTA; CAMPQOS, 2018). Quanto
aos objetivos do estudo, os estudos exploratorios visam construir hipdteses capazes de
orientar trabalhos futuros, principalmente quando o tema abordado foi pouco explorado
ou quando o intuito do trabalho é gerar um novo enfoque (GIL, 2009). As pesquisas
descritivas sdo habitualmente utilizadas por empresas no diagnostico de aceitacdo de um
produto com dados obtidos através de técnicas padronizadas de coleta, tais como
questionarios e observacéo sisteméatica (ANDRADE, 2010).

A abordagem quali-quantitativa representa ao estudo um viés capaz de explorar
com maior acuracia as questdes pouco estruturadas, os territdrios ainda ndo mapeados, 0s
horizontes inexplorados, problemas que envolvem atores, contextos e processos
(ENSSLIN; VIANNA, 2008). Ainda de acordo com Ensslin e Viana (2008),

Os estudos de processo, particularmente quando combinados a estudos
longitudinais, apontam como melhor escolha metodoldgica a pesquisa quali-
quantitativa, sobretudo porque os processos estudados na area de engenharia
de producdo caracterizam-se pela existéncia de grande nimero de fatores para
0s quais o uso ainda ndo consolidou uma escala para aferir seu desempenho,
por um lado e, por outro, pelo fato de as escalas mesmo aquelas representadas
por nimeros usualmente ndo serem cardinais, mas ainda serem simples escalas
ordinais.

3.2 CENARIO DA PESQUISA

O presente estudo teve como objeto de pesquisa o sistema de gamificagédo
empregado na empresa janior de Engenharia Quimica e Quimica Industrial — Projeq da
Universidade Federal da Paraiba (UFPB). Na data do estudo em quest&o, outubro de 2018,
a empresa contava com 35 membros efetivos, sendo 7 da Diretoria Executiva e 28
Analistas, faturamento acumulativo de 2018 de R$33.295,66 através de 36 servicos

executados.
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA E ANALISE DE DADOS

O software utilizado para o funcionamento do sistema de gamificacéo da Projeq
foi 0 Microsoft Excel® versdo 2016 em conjunto com o Visual Basic for Applications®
(VBA) e teve a finalidade de engajar os membros da empresa, promover um aumento nos
indices de produtividade e redugéo do indice de rotatividade.

Os dados de Faturamento e Quantidade de Projetos executados apresentados séo
referentes ao periodo de janeiro de 2017 a setembro de 2017 e janeiro de 2018 a setembro
de 2018, para fins de comparacdo igualitaria. Esses dados foram extraidos da Plataforma
Brasil Janior (Brasil Janior, 2018), portal online no qual as EJs federadas tém que
registrar os contratos assinados, para os mesmos serem auditados e contabilizados nas
metas anuais.

Ja os dados que competem ao nimero de admissdes, desligamentos e efetivacoes
de funcionérios, foram extraidos dos relatérios internos da Projeq de responsabilidade da
Diretoria de Pessoas e Organizacdo, com autorizacdo e consentimento da empresa.
Obijetivando se ter dados mais significativos para o estudo, foi utilizado da comparacao
entre a Gestdo 2017, de novembro de 2016 a outubro de 2017, e Gestdo 2018, de
novembro de 2017 a outubro de 2018.

O indice de rotatividade foi calculado por cada gestdo segundo a Equacgdo do
indice de Rotatividade (EIR) mostrada na Equacdo 1, que implica na porcentagem do

namero de membros desligados dividido pela quantidade de membros totais.

Membros Desligados

EIR =

Equacéo 1

Membros Totais

A primeira etapa do processo foi o levantamento dos dados bibliogréficos,
objetivando 0 embasamento tedrico necessario para a estruturacdo da gamificagdo. Este
processo foi feito através de estudos e reunifes com outras empresas que utilizavam da
ferramenta desejada. Em seguida foram definidos os objetivos e os conceitos do sistema
de gamificacdo com base em uma autoanélise do ponto de vista empresarial. Entdo foi
definido toda a estrutura de pontuacéo, criando as divisdes Macros e a forma como seria
adotado os célculos para se obter uma competicdo equilibrada entre os usuarios,
estimando e adotando fatores de correcdo e equacdes bem definidas. Apos isso, foi
escolhido o ambiente em que a ferramenta estaria imersa e qual a plataforma adequada
para funcionamento baseada na cultura da empresa. Feito isso, construiu-se o sistema na
plataforma escolhida, segundo as limitacGes técnicas no setor de desenvolvimento de
software. Por fim, foi determinado as premiacdes resultantes do desempenho do usuario
e a implementacdo do sistema de gamificacdo (Tabela 1).
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Tabela 1 - Duracao das etapas da construcdo da gamificacédo

Etapas da construcdo Duragéo
Levantamento dos dados bibliograficos 45 dias
Definicéo dos objetivos e conceitos 30 dias
Definicdo das Macros, pontuacdes e calculos necessarios 30 dias
Escolha da ambientacdo e da plataforma da gamificacdo 15 dias
Estruturacdo da gamificagdo no Microsoft Excel 180 dias
Determinacdo da premiacao 15 dias
Implementacdo da gamificacdo 5 dias

Fonte: elaborado pelo autor

A tabela acima descreve as etapas da construcdo e implementagdo da
gamificacdo e a duracdo de cada delas. Contudo, as duragdes presentes na tabela sdo uma
média do tempo total necessario para finalizacdo concreta das etapas, pois a versdo inicia,
mais simples, foi iniciada e estruturada em um total de dois meses, enquanto para a versao
descrita nesse estudo foi um processo de aproximadamente um ano de atualizacdes e
revisoes.

3.4 ASPECTOS ETICOS

O acesso aos dados da pesquisa foi obtido mediante autorizagdo e consentimento
da Diretoria Executiva e também foi aplicado um Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido (TCLE) aqueles submetidos ao questionario do Google Forms.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

As EJs federadas possuem uma meta anual, baseada em uma porcentagem
acrescida ao rendimento do faturamento e quantidade de servigos realizados do ano
anterior. Dessa forma, sempre que a EJ conseguir bater essa meta definida, estard com
um crescimento significativo em relacdo a gestdo passada. Sabendo disso, no momento
em que foi realizado um aprofundamento dos KPIs necessarios para atingir os alvos
anuais da Projeq, percebeu-se que a empresa ndo estava conseguindo obter uma boa
projecao para o fim da gestdo de 2017, consequentemente com expectativas pessimistas
para atingir os objetivos. Houve entdo a necessidade da utilizacdo das mais diversas
ferramentas na tentativa de sanar esse problema.

A gamificacdo foi uma das acgdes inovadoras para Se conseguir obter 0s
resultados desejados no quesito engajamento, o qual implicaria direta e indiretamente nos
indicadores de faturamento e quantidade de servicos realizados. Nas proximas secoes
serdo explanadas, em ordem cronoldgica, as etapas necessarias para a construcao e

implementacdo da gamificacdo na Projeq.

4.1. FUNDAMENTOS INICIAIS

De acordo com as teorias abordadas no capitulo “Necessidades do individuo”,
montou-se a base do sistema de gamificacdo na Projeq. A Teoria ERG, revisao da Teoria
das necessidades de Maslow, foi o ponto de partida para a constru¢do, no qual teve a
progressdo do membro referente aos seus anseios como guia para eficacia do sistema. Ou
seja, 0 objetivo inicial foi conseguir um progresso diante dos anseios mais basicos, das
necessidades de existéncia, depois para as necessidades de relacdo até chegar nas de
crescimento, com um processo que leva a satisfacdo do funcionario dentro da empresa.

Com o intuito de permitir que essas medidas sejam uma constante, foi
empregado também na construcao da gamificagédo, os conceitos de bem-estar de Russel.
Dessa forma, fez-se primordial, como base do sistema, manter o membro da Projeq com
um nivel alto de prazer ao passo que também deve estar exercendo suas atribui¢cbes com
uma alta ativagdo. Somado a isso, foi considerado também a sintetizacdo das dimensdes
existentes para vigor, dedicacdo e absor¢do, segundo a revisao de Salanova e Schaufeli
(2009) da definicao de Russel (2003).
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A cultura, valores e missdo da empresa sdo pontos fundamentais para uma boa

estruturacdo gamificada. Sabendo disso, inicialmente a Projeq procurou ter uma Vvisdo

mais auto analitica para responder questionamentos Uteis para 0 processo, Como:

1. O que a Projeq tem de propositos?

o g bk~ w DN

Quais séo os Indicadores de Performance mais importantes?
Como funciona os processos gerais na Projeq?

O que define um membro da Projeq?

O que a Diretoria Executiva espera de resultados dos Analistas?

O que os Presidentes esperam de resultados da Diretoria Executiva?

Ap0s todas essas indagacdes serem respondidas, tornou-se mais pratico a

construcdo inicial do sistema de gamificacdo. Pois, ja adentrando nos parametros de

Design de Jogo, foi possivel delinear as Dindmicas de jogo de uma maneira mais

eficiente. Segue abaixo, no Quadro 4, as respostas para cada questao levantada:

Quadro 4 - Perguntas e respostas internas da Projeq

Questionamento Resposta

O que a Projeq tem de
propositos?

Quiais sdo os Indicadores de
Performance mais importantes?

Como funciona os processos
gerais na Projeq?

O que define um membro da
Projeq?

O que a Diretoria Executiva
espera de resultados dos
Analistas?

O que os Presidentes esperam de
resultados da Diretoria
Executiva?

Desenvolver os seus membros, prepara-los para o mercado de
trabalho, impactar o mercado e a sociedade positivamente.

Faturamento, Quantidade de Projetos, Ticket Médio e
Rotatividade

Cada analista é responsavel por todo o processo de venda e
execucdo do projeto, tais como: prospeccao, apresentacdo do
portfolio, negociacédo de proposta, fechamento de contrato,
execucao dos servigos e acompanhamento pés-venda.

Respeito pelas diferencas, espirito empreendedor, participacdo
ativa no MEJ, lideranca, proatividade, integracdo, ética e
profissionalismo.

Conseguirem fechar contratos com eficécia e executar
adequadamente 0s servigos.

Administrarem corretamente a Diretoria correspondente,
cumprindo com o Planejamento Estratégico e tomando ac6es para
alavancar os resultados da empresa como um todo.

Fonte: elaborado pelo autor
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O funcionamento dos processos internos da Projeq é diferenciado da estrutura
padrdo de mercado. Isso se deve, primeiramente, devido ao formato em que todos o0s
analistas séo divididos em times, com uma média de cinco membros em cada. Esses times
possuem uma duracgdo de trés meses, apos isso a Diretoria Executiva seleciona novamente
guem ird compor 0s novos times e quem serd o Lider de cada um. Outra particularidade
¢ ainda no ambito dos Analistas, no qual estes ndo sdo diferenciados por fungdes
especificas, como vendedores e projetistas, todos possuem exatamente as mesmas
atribuicdes, com excecdo do Lider do time, do qual ndo € um cargo distinto, mas sim um
Analista com atribuicbes extras. Em relacdo as diretorias, a sistematica segue o
organograma habitual do mercado, no qual cada diretoria tem atribuicbes e tarefas
especificas, portanto, distintas.

4.2 ESTRUTURACAO E CONCEITOS

A base para construcao do sistema de gamificacdo pode entdo ser iniciada, pois
as informagdes necessérias para 0s conceitos basicos foram satisfeitas. Assim, como o
objetivo principal dessa implementacdo é engajar e motivar enquanto aumentam-se 0s
principais indicadores identificados da empresa, foi preciso alinhar todos os pontos
coletados no item anterior, afim de atender com eficécia as expectativas da gamificagéo.

Diante do item 4.1.1, foi absorvido informagdes que norteiam as bases do
processo, sendo determinado o0 escopo em que 0s parametros basicos utilizados seriam
relacionados as areas de Comercial, Projetos, Comportamental e Rede, chamadas de
Macros. Isso contemplaria os dados mais importantes desejados pela empresa, pois seria
tomado como primordial no sistema, fatores como: faturamento, quantidade de projetos,
desempenho de vendas, execucdo de servicos, atribuicdes inerentes ao membro e
participacdo na rede de empresarios juniores.

O foco desse sistema de gamificacdo € nos Analistas, dos quais afetam
diretamente sob os principais indicadores da empresa e é onde encontra-se 0s maiores
indices de rotatividade. Assim, objetivando sintetizar toda a construcdo, estabeleceu-se
gue os Diretores possuem um sistema de recompensa baseado exatamente no desempenho
dos times. Ou seja, se a maioria simples dos times estiverem com resultados expressivos,
toda a Diretoria Executiva é direta e indiretamente responsavel por isso e, assim, sera
recompensada através de uma cota reservada de acordo com o faturamento gerado e

determinado pela Diretoria de Adm&Fin.
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As quatro Macros citadas delimitardo os pontos principais da logistica de
pontuacdo do sistema, somados a pontos secundarios. Dessa forma, as Macros e 0s
quesitos adicionais serdo abordados de maneira mais detalhada nos proximos itens.

4.3 MACROS

A Macro Comercial tem o foco nas atribui¢es do analista na area comercial.
Nesse setor, o funcionario é responsavel por fazer o primeiro contato com o cliente através
de uma ligacdo que tem por objetivo marcar uma Reunido de Apresentacdo (RA). Essa
reunido € o contato inicial com o cliente presencialmente, visando entender as
necessidades do negdcio, apresentar o portfélio e marcar uma préxima visita chamada de
Reunido de Contrato (RC), que tem por fim apresentar uma proposta e fechar contrato
com o cliente.

Portanto, existem dois KPIs facilmente identificados que refletem muito o
desempenho do analista e é de suma importancia para as metas da empresa: a quantidade
de RA e a quantidade de RC que o membro participou. Obtém-se assim um parametro
facil de mensurar e que ajuda também a identificar qual o nivel de conversdo de RAs em
RCs, pois quanto maior for a conversdo, mais efetivo esta sendo a reunido.

A Macro Projetos tem os preceitos voltados para execucdo dos servigos. Um
projeto para ser executado pode surgir tanto devido ao analista ter conseguido fechar um
contrato e assumir a execucdo do servico, quanto pode aparecer de maneira passiva ou
por necessidades da empresa devido a qualificacao individual.

O sistema de gamificacdo tem que ter meios de fazer com que 0s cenarios
possiveis e diretrizes de habilidades fiquem equilibrados e justos para competicdo. Com
esse pensamento, a pontuacdo gerada pela execucdo de servigos é baseada na
complexidade do mesmo, em consequéncia, esta diretamente ligada ao servico que o
analista esta envolvido. Dessa forma, é atribuido pesos distintos de acordo com o portfélio
da Projeq, como mostra o Quadro 5, e o Diretor de Projetos tem autonomia para alterar o

peso definido se julgar necessario.
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Quadro 5 - Pesos dos servicos

Nome do servico Peso

Desenvolvimento de Produtos 7
Otimizacdo de Férmulas
Mapeamento de Processos (BPM)
Caracterizacdo de Materiais

Boas Praticas de Fabricacdo (BPF)
Tratamento de Efluentes

Proc. Operacional Padrao (POP)
Estudo de Rotulagem e Embalagem
Curso de BPMA

A~ B B OO O O N

Fonte: elaborado pelo autor

A Macro Comportamental abrange todos o0s principais parametros
comportamentais desejados em um membro da Projeg, como mostra o Quadro 6. Essas
competéncias avaliadas auxiliam também a percepcdo da Diretoria de Pessoas &
Organizacdo no que tange o comportamento do membro dentro da empresa. A avaliagéo
dessa Macro ¢ feita de maneira obrigatéria, onde cada membro sera avaliado e avaliara
cada competéncia com uma nota entre 0 e 5, sendo 0 péssimo e 5 excelente. Assim, se 0
membro € analista, avaliara o lider do seu time, no qual tera uma média de todas as notas

atribuidas. Ja se 0 membro for lider, tera de avaliar todos os integrantes do seu time.

Quadro 6 - Competéncias avaliadas no analista

Competéncias Avaliadas O que é avaliado?
Lideranga Capacidade de exercer lideranga com 0s membros do time
Assiduidade Nivel de assiduidade nas obrigacdes do time
Flexibilidade Nivel de transigéncia de ideias e atitudes frente ao time
Disponibilidade Capacidade de ficar disponivel quando for preciso
Integracdo Capacidade de se integrar com todos os membros do time
Colaboracéo Nivel de atuacéo em tarefas em prol do time ou de membros dele

- Capacidade de manter horérios, atividades e afins de maneira
Organizagéo

organizada
Etica Nivel da ética dentro do time em coeréncia com a cultura da empresa
Proatividade Capacidade de realizar uma acéo proativa relacionado ao time

Fonte: elaborado pelo autor
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A Macro Rede é a area que envolve os conceitos basicos de “rede” no MEJ, nos
quais a Projeq tem inserida em sua cultura. Na visdo do MEJ, as empresas juniores estéo
em uma mesma “rede” na qual devem se ajudar mutuamente, transmitindo informagoes
uteis, realizando palestras e workshops ou assessorando a EJ, por exemplo.

Partindo desse conhecimento, a Macro Rede visa fomentar a participacdo ativa
no MEJ, pontuando o membro por atitudes que impactam positivamente nesse sentido.
Dessa maneira, 0 analista ira pontuar de forma acumulativa quando realizar quaisquer

atividades do Quadro 7, cada qual com seu peso proprio.

Quadro 7 - Tipos de pontuacdo na Macro Rede

Tipos de pontuagéo O que é? Peso
Colaboratividade externa Ajude_lr outra_empresajunlor ou federacdo de 3
maneira efetiva
Captagio externa Obter a solucdo efetiva para um problema interno 4

provindo de outra empresa junior ou federacao
Ajudar membros de outros times de maneira
Colaboratividade interna efetiva ou auxiliar a empresa com atividades além 3
das atribuictes

Participar de eventos internos da empresa ou que

Participacéo em eventos envolvem o MEJ

Fonte: elaborado pelo autor

4.4 PONTOS SECUNDARIOS

Além das quatro Macros ja comentadas, existem ainda duas metas que foram
criadas com referéncia as metas anuais de faturamento definidas no Planejamento
Estratégico e sdo atribuidas a cada time de maneira igualitaria. Essas metas conduzem aos
pontos secundarios que sdo somados a equacdo na Pontuacdo Final do sistema de
gamificacdo. Porém, diferentemente das outras Macros, essa sO é contabilizada no
fechamento da gamificacdo, onde sera descrito posteriormente.

A primeira delas é chamada de Meta Piso. E uma cota minima que cada time
precisa atingir para se manter ativo dentro do jogo. No universo simbolico da gamificacao
da Projeq, alcancar essa meta indica que o personagem néo esta mais em um chdo instavel
como encontrado em alguns niveis, mas em um piso firme e sem riscos de cair. Portanto,
€ uma meta obrigatdria a ser alcancada trimestralmente, pois € um valor baixo e de facil
alcance, correspondente a 4% (quatro por cento) da meta de Faturamento Anual (FA).
Dessa forma, se todos os times atingirem somente a Meta Piso constantemente, a empresa
ndo terd avangos exponenciais, todavia, ndo implicara em déficits e riscos para

companbhia, se mantera estavel.
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Ja a Meta de Sucesso tem seu nome como uma alusdo simbolica a quando, no
fim das fases regulares, o jogador tem que se esforcar ao m&ximo para conquistar a
pontuacdo mais alta, obtendo assim o sucesso desejado ao fim da jornada. Dessa forma,
essa meta ndo tem carater obrigatorio a ser alcancado trimestralmente e diz respeito a
10% (dez por cento) da meta de FA. Com isso, quanto mais times atingirem a Meta de

Sucesso, mais avancos significativos a empresa terd devido ao faturamento gerado.
Figura 9 - Relacdo das Metas

10% FA

4°%FA @

> Meta de Sucesso

Meta Piso

Fonte: elaborado pelo autor

4.5 PONTUACAO

O sistema de pontuacdo da gamificacdo foi construido visando um equilibrio
sadio de competicdo em que todos os analistas pudessem pontuar de acordo com suas
habilidades, caracteristicas e comportamentos individuais de maneira justa. Com esse
objetivo, foi feito um balanco entre as quatro Macros e adotado Fatores de Corre¢édo (FC)
para atingir o equilibrio desejado.

A Macro Comportamental € a Gnica que promove as mesmas chances de
pontuacao entre 0s Usuarios, por isso essa Macro ndo possui qualquer FC, sendo calculada
a Equacdo de Comportamental (ECP) apenas pela média de todos os itens avaliados nela,
como mostra a Equacdo 2. Devido aos valores atribuidos as competéncias serem de 0 a

5, a ECP também ird resultar em um valor dentro dessa faixa.

Somatodrio dos valores de todos as competéncias da Macro

ECP = Equagéo 2

Quantidade de competéncias da Macro

A Macro Rede é dependente apenas do esforco individual em participar
ativamente do MEJ e de acdes internas que vdo além das atribuicBes. Assim, diante do
peso atribuido aos 4 (quatro) tipos de execugdes nessa Macro, 0 FC definido para a
equacdo é 1/10. Portanto, a Equacédo de Rede (ER), demonstrada na Equacao 3, € uma
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média do calculo das acdes (quantidade da acdo multiplicado pelo peso) com o FC
associado.

Somatoério do calculo das agdes da Macro 1 ~
ER = £ X — Equacéo 3

Quantidade de agdes da Macro 10

A Macro Projetos é focada somente quando o analista se encontra executando
algum servico para cliente e os valores podem variar de 4 a 7 de acordo com a
complexidade, segundo o balango devido entre as Macros. Dessa forma, a pontuacgdo da
Equacdo de Projetos (EP) segue os pesos atribuidos aos determinados tipos de servigos,
ndo sendo adotado um FC objetivando se conseguir um equilibrio direto com a Macro

Comercial, como mostra a Equacéo 4.

EP = Peso do Servico Equacéo 4

A Macro Comercial leva em consideracdo as quantidades de RA e RC realizadas
pelo usuario e ndo hd um limite definido para estipular essas quantidades, pois vai
depender diretamente do engajamento e habilidade do analista. Assim, objetivando obter
uma competitividade justa entre quem esta apenas no processo de vendas com clientes e
guem esta executando servico, portanto, impossibilitado de vender, foram adotados 2 FCs
baseados em uma média geral de RAs e RCs por analista. A Equacdo de Comercial (EC)
condiz a conversdo de RA em RC através da divisao entre eles somado com a quantidade

de RA, ambos ajustados pelos FCs, como mostra a Equacgéo 5.

EC = % x10+RAx04 Equacédo 5

Os Pontos Secundarios podem gerar pontos importantes ao final do ciclo. O
calculo da Equagdo de Pontos Secundarios (EPS) é simples e definido conforme o grau
de importancia adotado pelo Faturamento do Time (FT) no qual o analista esta inserido.
Assim, a EPS ¢ a soma da Equacdo da Meta Piso (EMP) com a Equacdo da Meta de

Sucesso (EMS), como demonstrado no Quadro 8.

Quadro 8 - Equacao dos Pontos Secundarios
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Condicéo EPS
FT < 4%FA EPS =0
4%FA < FT > 10%FA EPS = T x1
- 0,04FA
FT > 10%FA EPS FT 2
0 =
= 0,10FA *

Fonte: elaborado pelo autor

Por fim, a Equacéao da Pontuacéo Final (EPF) é a média obtida com as 4 equacdes
das Macros somadas ao EPS. Obtendo, portanto, uma formula simples, segundo a

Equacdo 6, que ditard o andamento de todo o sistema de gamificacéo.

EPF = m + EPS Equacédo 6

4.6 AMBIENTACAO

A escolha do cenério base do sistema foi definida através de uma pesquisa
informal entre os membros da Projeg. Buscou-se o jogo que fosse de conhecimento
comum entre a maioria dos membros. Além disso, este teria que ser um game popular,
que tivesse conexdo com o segmento atuante da empresa, personagens carismaticos e que
houvesse contetdo de facil acesso para obtencao da historia, aspectos visuais e design do
jogo.

Segundo as caracteristicas requeridas, o0 game escolhido para embasar o sistema
de gamificacdo da Projeq foi desenvolvido e publicado pela Nintendo®, para o console
Super Nintendo Entertainment System®, e se tornou 0 jogo mais bem-sucedido da
plataforma, com milhdes de vendas no mundo todo, intitulado de Super Mario World®.
(SUPER MARIO WORLD, 2018).

Figura 10 - Logo de Super Mario World

SUER
MARIGIWORIDE

Fonte: www.worldvectorlogo.com/pt/logo/super-mario-world
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O jogo tem uma plataforma 2D e é caracterizado por uma base de recompensas
associadas as agBes do jogador com um Unico caminho sistematico para conseguir
finalizar o nivel. Assim, os jogadores tém a tendéncia de jogar frente ao desafio de
finalizar cada nivel utilizando de destreza, estratégia e persisténcia (SMITH; CHA,
WHITEHEAD, 2008).

O personagem principal é ficticio e se chama Mario Bros. E um encanador
italiano de carisma Unico, que vive em um lugar repleto de tubulacGes. Fez-se entdo uma
associacdo direta dessa caracteristica com o fato de a Projeq ser composta por membros
da Engenharia Quimica e Quimica Industrial, cursos que trabalham bastante com estudos,
dimensionamentos e usos de tubulagdes a nivel industrial. Ainda falando do protagonista,
ele inicia sua jornada pequeno, na sua versao menos desenvolvida, mas pode conquistar
power-ups (expressdo que indica itens que aumentam positivamente alguma
caracteristica) dos quais permitem o Mario crescer, lancar bolas de fogo, voar e se tornar
invencivel. Levando, portanto, ao paralelo de um dos propositos da empresa, que é
desenvolver os membros da Projeq e tornar eles melhores versfes de si mesmo, assim

como o Mario Bros.

4.7 PLATAFORMA DO SISTEMA

A plataforma utilizada para o funcionamento do sistema de gamificagdo da
Projeq foi o software Microsoft Excel® em conjunto com o Visual Basic for Applications®
(VBA). A combinacdo desses softwares se torna uma ferramenta poderosa para uma
gestdo empresarial eficiente, pois existe uma infinidade de possibilidades de utilizacéo, a
medida em que h& uma grande facilidade na popularidade e no uso do Excel.

Percebeu-se na construcdo da gamificacdo que o sistema poderia abranger outras
areas da empresa além da gamificacdo de fato. Com isso, o sistema gamificado foi imerso
dentro de uma planilha inteligente do Excel, totalmente automatizada, intitulada
Blackorange. Assim como a gamificacdo, esta também é de criacdo propria e
personalizavel, auxiliando no gerenciamento da Projeq, com fungdes importantes, tais
como: fluxo de caixa, planejamento estratégico, panorama geral da empresa, controle de
ponto, calendario de atividades, autoavaliagdo do membro e canal de comunicagéo
interno.

Foram utilizados conceitos avancados tanto de Excel quanto de VBA para a
construcdo do Blackorange e do sistema de gamificacdo. Dessa forma, o aplicativo ficou

com uma utilizagdo mais intuitiva e com um visual mais proximos de um aplicativo
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robusto que nédo as planilhas geralmente encontradas, como mostra o printscreen da tela
principal do Blackorange na Figura 11 e a tela principal da gamificacdo de uma analista
na Figura 12.

Figura 11 - Tela principal do Blackorange

[[[ ]]]p R ﬂl Eu Precisamos fechar 14 projetos e faturar 22,8K em 77 dias!

ORANGE META 2018
BEM-VINDO!
| RC | a1
17 |
18 |
20 |

Fonte: elaborado pelo autor

Figura 12 - Tela principal da gamificacéo

ANA LUizA =

-~
Descarta as ocupagdes, Ana Luiza, e vai
- OLA! s
u

w MESSENGER CUSTOS
RS O R
BLACKORANGE [[[ ]]

Fonte: elaborado pelo autor

4.8 IMPLEMENTACAO

O sistema de gamificacdo precisa funcionar de maneira organica com o

funcionamento dos processos internos da empresa, sem se tornar um motivo de mudanca
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nas atribuicbes exercidas pelos funcionarios. Na Projeq, o ciclo de times ocorre a cada 3
(trés) meses, ou seja, trimestralmente todos os analistas sdo redistribuidos em novos
times, assim como, o lider de cada um deles também é distinto, tomando identidade, nome
e modo de operagéo proprios.

Assim, a gamificacdo foi estruturada com essa base de operacdo trimestral.
Percebeu-se que o sistema precisa ter uma participacéo ativa e constante dos usuarios para
conseguir ter um engajamento efetivo. Com isso, ficou estabelecido que a cada 15
(quinze) dias o analista precisa preencher o aplicativo com os resultados conquistados nas
Macros disponiveis. Adicionalmente, foi implementado no sistema uma programacao
que, ao passar a quinzena, ele salva automaticamente os resultados de todos no banco de
dados e em seguida zera todos os resultados na area individual do analista, fazendo com
que o preenchimento da nova quinzena fique disponivel naquele momento.

No ambito representativo do jogo adotado, tem-se que nesses quinze dias €
quando o usuério esta em um nivel do jogo e precisa finaliza-lo adequadamente antes do
prazo se esgotar. Fechando entéo 6 (seis) fases para finalizar 0 jogo que representam as
quinzenas que compde o trimestre, como ilustra a Figura 13. Ou seja, de um modo préatico
se entende que se o membro finalizar a quinzena sem preencher nada ou de forma
incompleta, ele deixou de ganhar vérios pontos com isso e provavelmente tera de
compensar muito nas proximas quinzenas ou estara fadado a perder 0 jogo, o0 que equivale
a ndo ganhar recompensas ao término. Assim como, quem tiver bons resultados e

preencher no prazo determinado, tera muito mais chances de ganhar ao final do ciclo.

Figura 13 - Esquema gamificado do ciclo

Fonte: elaborado pelo autor
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4.9 PREMIACAO

Habitualmente, nos jogos, as recompensas se traduzem no principal objeto no
qual os usuarios se engajam e persistem a continuar jogando até conseguirem finalizar a
proposta do jogo. (VIANNA et al., 2013). O sistema de recompensas da gamificacdo da
Projeq é baseado nas atribuices e resultados desejados na construcao inicial. Ao término
do ciclo, o que se refere ao trimestre, tem-se os dados necessarios para determinacao do
ranking de desempenho e atribuicdes desejados entre os analistas. Portanto, este € o
momento em que os analistas sdo reconhecidos por seus esfor¢cos em gerar resultados
positivos.

O evento de premiacao € realizado ao final de cada ciclo, com data e horério
marcados previamente e com um formato baseado nos eventos populares do género como
a entrega dos Prémios Globo de ouro que séo destinados aos melhores profissionais do
cinema e da televisdo. No entanto, é um evento restritamente interno e possui
caracteristicas Unicas segundo a cultura da Projeq, desde a entrega de prémios ao
fechamento do evento.

Todas as artes usadas nos prémios de producdo prépria fazem uso direto de
elementos e personagens presentes no jogo Super Mario World® e tem referéncias diretas
ao que de fato representam dentro do jogo.

No total ha 6 (seis) categorias de premiacdo, das quais apenas 3 (trés) sdo
obrigatdrias, que refletem o ranking gerado e, consequentemente, os resultados do ciclo.
Assim, as premiacOes obrigatérias sdo Melhor Time, Melhor Analista e Melhor Lider. Ja
as demais sdo atribuidas somente quando ha analistas que geraram 0s resultados
esperados nas categorias: Comportamento Destaque, Analista Destaque e Prémio Meta
de Sucesso (Quadro 13).

Melhor time € a premiagdo que leva em consideracao apenas o faturamento dos
times ao término do ciclo e aquele que tiver o maior FT seré reconhecido no evento de
premiacdo, contudo, ndo ha prémios fisicos nesta categoria.

Melhor Analista é uma categoria que possui tantos vencedores quanto a
quantidade de times existentes. Pois ndo se mostrou adequado, do ponto de vista da
igualdade na competicéo, eleger o melhor analista de todos os times se cada Lider possui
um rigor de avaliacao diferente, podendo gerar incongruéncia na avaliacao final. Assim,
um analista de cada time ganhara esse prémio que consiste no botton especifico e caneca

personalizada, como ilustra o Quadro 9.
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Quadro 9 — Artes dos prémios Melhor Analista

Botton Caneca

- ~

iy Ly
\ Gt

NG
e

Fonte: elaborado pelo autor

Melhor Lider é dado para o lider de time que tiver a maior pontuacdo final
somado a uma analise qualitativa da Diretoria Executiva. Dessa maneira, apenas 1 sera o
ganhador do botton especifico, caneca personalizada e um livro escolhido pelos diretores,
como mostra 0 Quadro 10.

Quadro 10 - Artes dos prémios de Melhor Lider

Botton Caneca

Iy
AL

SenifE N

Fonte: elaborado pelo autor

Comportamento Destaque é uma premiagdo de carater qualitativo selecionado

pela Diretoria Executiva, onde é avaliado se houveram analistas que se destacaram
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expressivamente nos quesitos Lideranca, Proatividade, Integracéo e Inovagdo. Em caso

positivo, estes recebem os bottons especificos, como exibe no Quadro 11.

Quadro 11 - Artes dos bottons de Comportamento Destaque

Lideranca Proatividade Integracao Inovacao

Fonte: elaborado pelo autor

Analista Destaque é o prémio dado ao analista que teve um diferencial realmente
significativo em um quesito antes ndo definido e de critério exclusivo da Diretoria

Executiva, recebendo entdo, o botton especifico, como mostra o0 Quadro 12.

Quadro 12 — Arte do botton de Analista Destaque

Fonte: elaborado pelo autor

O Prémio Meta de Sucesso € relacionado aos times e s6 é acionado quando
algum deles conseguir atingir a Meta de Sucesso ao fim do ciclo. Em caso positivo, 0

time que conseguir esse feito terd todos os seus membros contemplados individualmente
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com um ticket, referente a divisdo uniforme de 2% do FT, que podera ser gasto com as

opcoes dadas pela empresa, como eventos do MEJ e clientes parceiros.

Quadro 13 - Resumo dos prémios

Categoria Botton Caneca Livro Ticket

Melhor Time
Melhor Analista
Melhor Lider
Comportamento Destaque

Analista Destaque

Prémio Meta de Sucesso

Fonte: elaborado pelo autor

4.10 RESULTADOS OBTIDOS

A implementacdo do sistema de gamificacdo na Projeq foi bem recebida pelos
membros, dos quais se mostraram entusiasmados e dispostos a colaborar com o
funcionamento adequado do preenchimento. A porcentagem média aproximada de
membros que ndo participaram da gamificacdo devido a fatores pessoais € de 2,5%, cerca
de 1 a cada 40 membros ndo conseguiu por motivos proprios ou optou por nao participar
do processo durante o ciclo.

Os resultados gerados sdo provenientes de um conjunto de acdes feitas
internamente na mudanca de gestdo. Todavia, a implementacdo da gamificagdo foi
nitidamente uma das a¢cdes mais efetivas nessa transicdo no tocante ao engajamento dos
membros e comprometimento com os resultados.

Os dados de Faturamento e Quantidade de Projetos executados apresentados a
seguir sdo referentes ao periodo de janeiro de 2017 a setembro de 2017 e janeiro de 2018
a setembro de 2018, para fins de comparacéo igualitaria. Esses dados foram extraidos da
Plataforma Brasil Junior (Brasil Junior, 2018), portal online no qual as EJs federadas tém
que registrar os contratos assinados, para 0s mesmos serem auditados e contabilizados
nas metas anuais. Serd mostrado também o indicador Ticket Médio, que € o valor por
servico realizado a partir da média do faturamento divido pela quantidade de projetos em

uma determinada data, nesse caso, de janeiro a setembro.
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Assim, como mostra a Figura 14, o Faturamento em relacdo a faixa de tempo
definida teve um melhoramento de 343,47%, saindo de R$9.877,32 para R$33.295,66, a
Quantidade de Projetos executados foi aprimorada em 156,52%, de 23 para 36 projetos
executados e, por fim, o Ticket Médio aumentou em 219,44%, saindo do cenario em que
0 valor médio era R$492,45 para R$942,38 por servico. Em um estudo semelhante,
elaborado por Santinho (2018), foi realizado um estudo de caso de uma instituigéo
financeira que introduziu um sistema de gamificacdo buscando identificar os impactos
gerados. No periodo estudado de 2015 a 2016, houve um aumento na demanda total em
44% e da produtividade média dos funcionarios em 50%, demonstrando que foram

obtidos resultados positivos semelhantes aos do presente estudo.

Figura 14 - Comparativo dos resultados de 2017 e 2018 no setor Comercial

Faturamento 343,47%
Projetos : 156,52%
Ticket Médio : 219,44%

Fonte: elaborado pelo autor
No setor especifico de Recursos Humanos, os resultados declarados foram

importados dos relatorios de controle interno da Diretoria de P&O da Projeq. Com o
objetivo de se ter dados mais significativos para o estudo, foi utilizado da comparacgéo
entre a Gestdo 2017, de novembro de 2016 a outubro de 2017, e Gestdo 2018, de
novembro de 2017 a outubro de 2018. Assim, sob cada gestdo foram utilizados os
indicadores de Membros Totais (MT) no inicio, Membros Efetivos (ME) e Membros
Desligados (MD) ao término e Rotatividade, este Ultimo calculado pela porcentagem da
quantidade de MD divido pela quantidade de MT.

Dessa forma, no inicio da Gestdo 2017 existiam 22 membros ativos na empresa
e ao término dela, 12 membros requisitaram desligamento, restando somente 10 membros
efetivos e gerando uma rotatividade nessa gestdo de 54,54%. Da mesma forma foi feito

para a Gestdo 2018, na qual iniciou com 43 membros e, no final, 8 membros pediram para
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ser desligados, terminando essa gestdo com 35 membros ativos na empresa e rotatividade
de 18,06%. Foi obtido entdo um aumento de 159,09% na quantidade de membros efetivos
ao término da gestao, ao passo que a rotatividade teve uma otimizagdo de 293,18%, saindo

de 54,54% para 18,06%, como ilustra os infograficos da Figura 15.

Figura 15 - Comparativo dos resultados de 2017 e 2018 no setor de RH

2017 2018
2 2 2
a 2 2 2
2 2 2 2
2 2 3 2
a2 &2 2 2
d 2 2 2 2 2
2 &2 & 2 2 2 2 2
2 2 2 2 2 2 32 2
2 2 & 2 2 2 2 2
2 2 2 2 A 2 & 2
2 2 2 2 2 2 2 2
10 efetivos 35 efetivos
12 desativados 8 desativados
Rotatividade Rotatividade
54,54% 18,06%

Fonte: elaborado pelo autor

Uma pesquisa interna foi realizada em outubro, ainda no final da Gestdo 2018,
utilizando o Google Forms®, no qual 20 membros da Projeq foram questionados, segundo
os principios do bem-estar de Russel, sobre os sentimentos provindos do processo de
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gamificacdo na empresa, podendo ser marcado mais de uma alternativa, e o resultado
integral é explanado nos graficos da Figura 16. No estudo de caso de Santinho (2018) é
obtido no prazo de 2015 e 2016 uma melhora de 15,5% no indice de absenteismo,
correspondente as licencgas-saude, faltas ndo abonadas e licencas, corroborando o que foi
obtido no presente estudo em relacdo a aspectos como satisfacdo pessoal no trabalho e

melhoria do clima organizacional.

Figura 16 - Resultados gerados pela pesquisa

Na sua perspectiva, a Gamification na PROJEQ deve continuar
existindo?
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Do seu ponto de vista, a Gamification gera:

20 respostas

Engajamento | 1 (50°%:)
Safisfacdo pessoal (NG 1 (55%)
Reconhecimente | 1 < | 95%)
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Fonte: Google Forms®

A pesquisa interna na Projeq demonstra na pratica que o status dos analistas da
empresa estdo no nivel adequado de engajamento, com alta ativagéo e prazer, segundo o
modelo das duas dimens6es do bem-estar de Russell visto na Figura 6. Assim, retomando
mais niveis satisfatérios do impacto da gamificacdo na organizacéo.

5 CONCLUSAO

A pesquisa realizada mostrou a construcdo e implementacdo de um sistema de
gamificacdo personalizado para a empresa junior Projeq no qual é apresentado em
formato de passo-a-passo e possui caracteristicas unicas em seu modelo. Embora se tenha
percebido que o Excel ndo seja o software mais adequado, foi possivel atingir os objetivos
esperados com as funcionalidades, modo de operagéo e estética do sistema.

Foram encontrados varios pontos de melhoria até a presente data, dos quais
possuem muito potencial de alavancar ainda mais os resultados, baseado nas teorias
citadas e nos conceitos de Design de jogo. Pode-se citar a gamificacdo detalhada da

Diretoria Executiva, a instauracdo de avatares individuais personalizaveis relacionados
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diretamente com o desempenho computado em tempo real do usuério, e a implementagédo
de uma moeda virtual interna condizente com os resultados, que pode ser trocada em
contextos reais, como ingresso em eventos do MEJ, capacitagdes e servicos de parceiros.

A pesquisa interna realizada, juntamente com os indicadores obtidos na Gestao
2018, sdo consequéncias positivas visuais do impacto gerado pelo sistema de gamificacdo
e planos de acdo voltados para a gestéo de pessoas. Foram obtidos resultados expressivos
nos principais indicadores da empresa apés 3 ciclos de funcionamento e, apesar de néo se
ter exatiddo sobre a consequéncia direta do sistema nesses dados, a gamificacéo
transpareceu ser uma ferramenta inovadora e eficiente no que diz respeito a fomentagéo
de engajamento, motivacdo e reverberacdo afirmativa nos resultados dos principais

indicadores da Projeq.
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